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Négociation collective 
et égalite au travail 
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L? Déclaration de l’OIT relative aux principes et droits fondamen- 
taux au travail! adoptée en 1998 ne pouvait pas étre plus claire: 
«la reconnaissance effective du droit de négociation collective» et «l’éli- 
mination de la discrimination en matiére d’emploi et de profession» 
(BIT, 1998, article 2 a) et d)) sont deux éléments essentiels du mandat 
de justice sociale confié a l’OIT (BIT, 1919) et de son projet de «travail 
décent» (BIT, 1999; Egger, 2002). A ce titre, ils sont au nombre des qua- 
tre principes fondamentaux que les Membres de l’OIT ont «l’obligation 
[...] de respecter, promouvoir et réaliser, de bonne foi» (BIT, 1998, ar- 
ticle 2). Principes immuables inscrits dans la Constitution de l’OIT, ils 
correspondent a des normes solides d’inspiration démocratique et éga- 
litaire qui mettent en avant l’importance capitale pour les travailleurs 
de pouvoir faire valoir leurs droits, et sont inscrits dans la convention 
(n° 98) de POIT sur le droit d’organisation et de négociation collective, 
1949, et la convention (n° 111) concernant la discrimination (emploi et 
profession), 1958. Depuis des générations, ces deux principes ont été in- 
terprétés et appliqués de maniére dynamique sous la supervision du 
BIT (Maupain, 1999; Swepston, 1998). Avec l’adoption de la Déclara- 
tion, ces deux principes sont réaffirmés comme prioritaires par l’OIT et 
ses Membres «dans une situation d’interdépendance économique crois- 
sante» (BIT, 1998, Préambule, paragr. 7) car ils sont essentiels pour 
faire valoir une conception du «développement durable», selon la- 
quelle les politiques économiques et sociales se renforcent mutuelle- 
ment (ibid., paragr. 3; Sen, 2000b; Langille, 1999; BIT, 2004) 2. 
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! Ci-aprés la Déclaration de l’OIT. 

2 Il convient de faire observer que le Préambule de la Constitution de l’OIT de 1919 fait 
également référence a l’importance particuliére du principe d’égalité dans l’emploi et souligne 
qu’il est urgent d’appliquer ce principe. 
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Cela fait longtemps que l’OIT s’est engagée a promouvoir la négo- 
ciation collective et a éliminer la discrimination, mais ce n’est que 
récemment qu’il a été décidé d’examiner les liens existant entre ces 
deux principes en mettant surtout l’accent sur l’égalité entre hommes et 
femmes (BIT, 2003, p. 101). La Déclaration de l’OIT n’établit pas de 
hiérarchie entre la négociation collective et l’égalité, mais elle met en 
avant ces principes par rapport a l’ensemble des normes du travail. 
Compte tenu de l’intégration transnationale en cours et de la remise en 
question des structures traditionnelles de la réglementation du travail, 
il est maintenant temps d’examiner les liens complexes entre ces deux 
principes et droits fondamentaux, ainsi que leur évolution. 

Nous commencerons par la constatation suivante: bien que la con- 
vention n° 98 ait été ratifiée a une majorité écrasante, la reconnaissance 
effective du droit de négociation collective n’est que virtuelle pour la 
grande majorité des travailleurs. A l’échelle mondiale, les travailleurs 
qui bénéficient d’une représentation libre et équitable pour défendre 
leurs droits, exprimer leurs besoins et faire valoir leurs intéréts collec- 
tifs sont une minorité. L’inégalité d’accés a la négociation collective 
montre a quel point les modéles dominants de la négociation collec- 
tive ont été incapables d’appréhender la pluralité des structures du tra- 
vail, notamment dans |’économie informelle et les pays en développe- 
ment. En outre, les modéles postfordistes mettent a mal les fondements 
des relations professionnelles établies au XX¢° siécle. 

Ce premier point est important. I] s’agit de rappeler que, méme 
si la notion de travail décent, telle que l’a définie lOIT, s’applique a 
tous les travailleurs, la reconnaissance effective du droit de négocia- 
tion collective est un «bien» qui, pour beaucoup de travailleurs, n’est 
encore qu’une aspiration. Dans un nombre limité de pays, la négo- 
ciation collective est le principal moyen de définir les conditions 
d’emploi; a l’autre extrémité du spectre, seul un petit nombre de tra- 
vailleurs a accés a la négociation collective. Le plus souvent, ceux qui 
ne peuvent pas exercer leur droit de négociation collective de maniére 
effective appartiennent a des catégories victimes d’une discrimina- 
tion fondée sur la race, le sexe, la religion et l’ascendance nationale, 
motifs énumérés dans la norme fondamentale de l’OIT, la convention 
n° 111. 

L’inégalité d’accés a la représentation collective souléve donc un 
double probléme: le caractére effectif de la négociation collective et 
laggravation possible des inégalités dont sont victimes les catégories de 
la population cibles de discriminations. Par conséquent, l’inégalité 
d’accés a la représentation collective constitue une remise en question 
fondamentale des arguments avancés en faveur de la négociation col- 
lective, en particulier si les mécanismes en jeu favorisent les travailleurs 
les plus privilégiés au détriment des autres. 


Négociation collective et égalité au travail 455 


Nous examinons, dans le présent article, la coexistence difficile 
entre l’égalité au travail, prise au sens large, et la reconnaissance du 
droit de négociation collective dont la Déclaration de ?OIT souligne 
avec force qu’elle doit étre «effective». D’aucuns diront que, du fait de 
leur application a divers contextes sociaux, les cadres de négociation 
collective ont bien une incidence sur l’égalité; en fait, le choix d’un 
cadre de négociation collective peut étre de la plus haute importance 
pour déterminer s’il est possible de supprimer les obstacles systémiques 
a l’égalité d’accés a la négociation collective. En outre, dans un monde 
intégré de plus en plus complexe, il faut tout particuli¢rement veiller a 
promouvoir de nouveaux cadres de dialogue social permettant aux 
groupes traditionnellement marginalisés ou exclus d’étre représentés. 

Dans le présent article, nous analysons également des situations 
dans lesquelles les travailleurs exercent effectivement leurs droits fon- 
damentaux en matiére de liberté syndicale et de négociation collective, 
afin d’examiner un autre aspect de l’articulation entre le droit fonda- 
mental a l’égalité et le principe d’égalité, a savoir les rapports entre la 
négociation collective, mécanisme utilisé majoritairement pour la ges- 
tion des relations professionnelles, et les groupes, structurellement en 
position «minoritaire», en quéte d’égalité. Nous envisageons la possibi- 
lité, controversée mais réelle, que l’un des principes fondamentaux 
puisse, dans les faits, faire obstacle a la reconnaissance effective de 
Pautre. Quelle que soit cette possibilité, nous concluons que la négocia- 
tion collective, dont la raison d’étre est profondément enracinée dans 
les notions de justice sociale, d’égalitarisme, de participation démocra- 
tique et de liberté, a de grandes chances de renforcer |’égalité. Toute- 
fois, pour que cette possibilité se concrétise, la négociation collective 
doit reposer sur la volonté manifeste de la part des partenaires sociaux 
de promouvoir l’égalité, volonté qui doit se traduire non seulement 
dans les conventions collectives, mais aussi dans les modalités de la 
«représentation», et la maniére dont les négociations se déroulent. 

Enfin, dans la mesure ot I’Etat privilégie la négociation collective 
comme moyen d’ordre privé pour régir les relations d’emploi et de tra- 
vail, il a un réle essentiel 4 jouer pour faire en sorte que la négociation 
collective renforce l’égalité au lieu d’y faire obstacle. Dans la derniére 
partie du présent article, nous nous référons 4a la littérature sur les rela- 
tions professionnelles, relative a l’opposition entre secteur public et 
secteur privé, en soulignant le caractére pluraliste des relations de tra- 
vail qui permettent, grace a certains mécanismes mis en place par 
PEtat, aux partenaires sociaux de s’accorder sur le régime du travail; 
nous soulignons aussi la nécessité de créer un cadre réglementaire qui 
favorise l’accés a la négociation collective et fixe des critéres pour inter- 
dire les négociations collectives discriminatoires et faire place a des 
méthodes de participation a ces négociations propices a l’égalité. 
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L’inégalité d’accés a la négociation collective 


L’inégalité d’accés a la négociation collective est un obstacle a 
Pégalité. Cette conception globale de l’égalité prend appui sur les con- 
victions profondément égalitaires qui caractérisent la recherche cons- 
tante de justice sociale dans le monde du travail. Cette conception est 
également axée sur l’objectif de la protection contre la discrimination 3, 
a savoir affirmer que tous les étres humains sont égaux en dignité et en 
droits. Donc veiller ace que l’égalité, dont le caractére fondamental est 
reconnu dans le cadre normatif de l’OIT, et au-dela, soit aussi une réa- 
lité pour les travailleurs. Compte tenu du mandat énoncé dans la Cons- 
titution de l’OIT et son corpus normatif, il faut tendre vers cet objectif, 
pour tous les travailleurs, affirmant ainsi qu’ils sont égaux en droits et 
en dignité. L’inégalité d’accés a la négociation collective constitue un 
obstacle majeur a l’égalité que ’OIT et ses Etats Membres affirment 
dans la Déclaration. 


Les exclusions inhérentes au modeéle fordiste 


Dans les dispositifs mis en place pour donner effet au droit de 
négociation collective, certaines catégories de travailleurs ne faisant 
pas partie du modéle dominant ont été oubliées, ou tout simplement 
exclues. Cette forme de discrimination est systémique en ce sens qu’elle 
est enracinée dans les pratiques, politiques ou régles sociales et institu- 
tionnelles. Avec l’évolution du modéle dominant, les inégalités se sont 
creusées car les mesures prises pour rendre la négociation collective 
efficace n’ont pas tenu compte du fait que les entreprises sont de plus 
en plus multiformes. De plus, les travailleurs exclus du champ d’appli- 
cation de la négociation collective appartiennent en général a des grou- 
pes qui sont traditionnellement exposés a une discrimination fondée 
sur la race, le sexe, un handicap ou d’autres motifs, et qui est condam- 
née par la loi. 

La plupart des systemes de négociation collective mis en place et 
améliorés tout au long du XX¢€ siécle visaient avant tout a établir un 
cadre réglementaire au sein des entreprises industrielles. En régle géné- 
rale, les mécanismes de négociation collective reconnaissent, a divers 
degrés, la liberté syndicale (souvent inscrite dans les constitutions 
nationales), et notamment la protection des travailleurs syndiqués con- 
tre les représailles. Cette reconnaissance s’appuie souvent sur des 
mécanismes visant a inscrire la négociation collective dans la loi (ou, 
dans les traditions volontaristes, a lever la présomption de leur illéga- 
lité, telle qu’elle existe en common law). Cette légalisation de la négo- 


3 Cette interprétation est prescrite par l’article 31 de la Convention de Vienne sur le droit 
des traités entre Etats et organisations internationales ou entre organisations internationales, 
21 mars 1986. 
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ciation collective peut intervenir a plusieurs niveaux et étre différente 
en fonction du mode de production. Elle peut intervenir a l’échelle de 
lentreprise, de la branche ou du pays et, plus récemment (a titre excep- 
tionnel), au niveau transnational ou régional (Moreau, 2002, pp. 391- 
392). Quils reposent sur des négociations collectives décentralisées 
fondées sur une participation démocratique des travailleurs a l’échelle 
de l’entreprise, ou sur des négociations plus centralisées qui favorisent 
une conception plus globale de la citoyenneté sociale, les systemes de 
négociation collective qui ont fini par prévaloir se rattachent générale- 
ment au modeéle fordiste. 

La théorie générale du fordisme est bien connue; nous ne nous 
appesantirons donc pas ici sur cette question*. Le fordisme est associé 
ala production de masse dans de grandes entreprises, qui a donné nais- 
sance a un modele de salariat dans l’industrie. Associé a l’organisation 
scientifique du travail, le taylorisme, il a conduit 4 une déqualification 
professionnelle car il était possible de subdiviser un processus de pro- 
duction, quel qu’il soit, en différentes taches répétitives individuelles 
que la plupart des travailleurs étaient en mesure d’exécuter. L’exécu- 
tion de ces taches pouvait étre chronométrée et surveillée par les 
employeurs le long d’une chaine de montage. Etant donné que, selon 
toute probabilité, les employeurs embauchaient des ouvriers pour tra- 
vailler dans une usine située dans le pays auquel la production était des- 
tinée, les travailleurs étaient aussi, pour la plupart, des consommateurs. 
Les employeurs avaient donc intérét a rémunérer correctement les tra- 
vailleurs et a augmenter réguli¢rement leur salaire pour leur permettre 
ainsi d’acheter les produits qu’ils fabriquaient. Les travailleurs avaient 
également besoin de temps libre pour acheter et consommer les pro- 
duits. Ces avantages associés au travail salarié se sont trouvés consoli- 
dés par les politiques macroéconomiques keynésiennes favorables a la 
création de |’Etat-providence. Les politiques économiques libérales 
devenaient sans cesse plus prégnantes sur les sociétés (Polanyi, 1983; 
Ruggie, 1982). 

Il est de plus en plus fréquemment admis que, méme au plus fort 
de l’industrialisation, les modéles s’inspirant du fordisme ne pouvaient 
pas prendre en compte toutes les formes d’organisation du travail. Cer- 
tains mécanismes réglementaires, notamment le systeme de relations 
professionnelles prévalant aux Etats-Unis et au Canada, dans la tradi- 
tion de la loi Wagner, prévoyaient que certaines catégories de tra- 
vailleurs ne pouvaient tout simplement pas jouir de la liberté syndicale 
ni du droit de négocier collectivement. Les ouvriers agricoles et les 
employés de maison étaient systématiquement exclus, car on partait du 
principe que leurs travaux, «de par leur nature», n’entraient pas dans le 


4 Pour un examen des trois piliers du fordisme du point de vue de l’école de la régulation, 
voir Lipietz (1994), pp. 341-342. 
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modeéle industriel, ce qui devait parfois étre pris au sens littéral étant 
donné qu’il n’y avait pas de lieu de travail industriel>. D’une certaine 
facon, cette exclusion «naturelle» est comparable a l’exclusion qui 
existe, de fait, dans les petites entreprises, ot il est généralement trés 
difficile aux travailleurs de se syndiquer (Olney, 1996) et qui emploient 
souvent un grand nombre de personnes appartenant a des groupes tra- 
ditionnellement marginalisés. I] est révélateur aujourd’hui de voir que 
de nombreuses catégories exclues n’ont pas la possibilité d’exercer de 
maniére effective leurs droits a la liberté syndicale et a la négociation 
collective quand la loi les leur confére sans tenir compte de la maniére 
spécifique dont sont organisées les entreprises qui les emploient. 

De méme que les systémes réglementaires et de redistribution dans 
lesquels ils s’intégrent, les régimes de négociation collective, a ’époque 
du fordisme, avaient généralement une portée nationale. Ils tenaient 
pour donnés |’Etat-nation et la souveraineté de |’Etat et opéraient dans 
ce cadre. Méme lorsque les stocks sont devenus supérieurs a la capacité 
de consommation des citoyens et que le commerce de marchandises avec 
Pétranger et l’investissement étranger direct sont devenus indispensa- 
bles pour soutenir la production, des contrdles stricts aux frontiéres pro- 
tégeaient les travailleurs des pays industrialisés contre l’arrivée de tra- 
vailleurs migrants préts a accepter des conditions de travail inférieures a 
celles dont bénéficiaient les ressortissants nationaux. La ségrégation 
professionnelle, dont étaient victimes a l’époque les travailleurs mi- 
grants et les travailleurs appartenant a une minorité raciale, ethnique ou 
religieuse dans les entreprises du secteur structuré ot le taux de syndi- 
calisation était faible, ou dans l’économie informelle, limitait encore 
davantage l’accés de ces travailleurs a la négociation collective. 

Par ailleurs, les relations de production dépassant le cadre natio- 
nal étaient censées échapper au champ de la négociation collective. 
Comme la protection conférée par la loi, la négociation collective pré- 
servait et renforcait les avantages acquis dans un pays, mais non au-dela 
des frontiéres. Quelles qu’aient été les raisons traditionnellement avan- 
cées pour justifier les droits des citoyens de se partager les fruits de la 
production nationale au détriment des citoyens d’autres pays®, on 
observe que la justice distributive tient de moins en moins compte, au 
niveau national, de la réalité des relations de production transnationa- 
les et se dissocie de la consommation. 


5 L’organisation de ces catégories de travailleurs a mieux réussi dans certains pays (comme 
la France) que dans d’autres (comme le Canada). Dans la plupart des pays, il reste un gouffre entre 
la reconnaissance formelle par la loi et l’exercice effectif du droit 4 la négociation collective des 
travailleurs domestiques. 

6 L’hypothése classique selon laquelle de nombreuses revendications en matiére de justice 


distributive ont une portée nationale est de plus en plus contestée dans la littérature spécialisée 
(voir Young (2000), pp. 236-243). 
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Il ne fait aucun doute que beaucoup d’idées fictives qui avaient 
cours al’époque du fordisme ont conduit a l’exclusion de facto d’un cer- 
tain nombre de catégories de personnes, privées et du droit a la négo- 
ciation collective et de son exercice. On considérait par exemple qu’il 
était inutile que la femme travaille car Phomme était la source de reve- 
nus de la famille. Bien que les femmes aient travaillé en dehors de chez 
elles bien avant l’époque du fordisme, c’était, la plupart du temps, dans 
des conditions précaires et leur rémunération se situait au bas de 
l’échelle des salaires; elles étaient une main-d’ceuvre de réserve desti- 
née a étre utilisée au cas ot! les hommes ne pouvaient pas travailler. Par 
conséquent, il n’était pas nécessaire de verser aux femmes un salaire 
autre que d’appoint puisque les hommes étaient la source de revenus de 
la famille. Les femmes étaient aussi pénalisées par le fait que les pres- 
tations sociales étaient souvent liées a l’emploi. L;>homme, en tant que 
source de revenus de la famille, contrdélait donc également I’accés a la 
protection sociale, y compris a l’assurance maladie et vieillesse. Dans 
d’autres cas, notamment celui des travailleuses appartenant a des grou- 
pes défavorisés, les femmes étaient cantonnées dans des activités consi- 
dérées comme typiquement féminines (Malveaux, 1992). 

Se souciant avant tout de la production, le fordisme excluait les 
femmes qui restaient au foyer et avaient des enfants, ainsi que le travail 
domestique «non productif» et «sans valeur» sur le marché. Lorsque ce 
travail a été transféré 4 des domestiques, il s’agissait de femmes (et de 
quelques hommes) appartenant a des groupes défavorisés — autrefois 
dans le cadre de l’esclavage ou d’engagements sous contrainte, plus 
tard dans celui de régimes migratoires spéciaux ou de la servitude pour 
dette — cela a contribué a le dévaloriser encore davantage (Gaitskell et 
coll., 1983). On voit 4 quel point cette opposition est marquée, le travail 
domestique étant généralement exclu de nombreux régimes de négo- 
ciation collective (Blackett, 1998, pp. 12-15; Vega Ruiz, 1994). Cette 
différence de traitement, a laquelle s’ajoutent les limites imposées a la 
participation des femmes méme lorsque celles-ci sont syndiquées, 
accentue encore l’exclusion (Lester, 1991; Swinton, 1995; Wedderburn, 
1997)7, 

Le fordisme se fondait aussi sur l’idée que la société était homo- 
géne. Les théories fordistes traditionnelles ne tenaient pas compte de la 
segmentation du marché du travail; les travailleurs qui appartenaient a 
une minorité, ethnique ou religieuse, dans les sociétés industrialisées et 


7 Swinton (1995, p. 727) remet en question l’idée regue selon laquelle les négociations col- 
lectives conflictuelles constituent nécessairement un obstacle pour les femmes en faisant remar- 
quer 4 quel point les femmes se sont ralliées 4 la négociation collective dans sa forme 
traditionnelle, notamment celles appartenant 4 la classe moyenne et exercant une profession trés 
largement féminisée dans de nombreux pays, comme les infirmiéres et les institutrices; Lord Wed- 
derburn (1997, p. 7) souligne l’importance que revét la gestion contractuelle, ou la co-régulation, 
aprés la conclusion d’un accord, obtenu soit a l’arraché soit par la concertation. 
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les travailleurs migrants se trouvaient souvent relégués dans des emplois 
moins intéressants, situés comparativement au bas de l’échelle. Sans con- 
teste, en soulignant l’aspect égalitariste de l’organisation scientifique du 
travail et en privilégiant la transparence dans la classification des postes, 
les qualifications requises et les niveaux de rémunération, le fordisme 
partait du principe que la négociation collective était régie par les princi- 
pes généraux de la non-discrimination. Dans certains cas, les personnes 
appartenant 4 une minorité ethnique pouvaient (en nombre limité et non 
sans difficulté) étre salariées, syndiquées et couvertes par la négociation 
collective, mais cela n’empéchait pas qu’elles soient victimes de racisme 
et d’autres formes de discrimination une fois embauchées (Jones, 1992, 
p. 53; Marable, 1982)8. Le statut inférieur de ces travailleurs dans la 
société et dans de nombreux secteurs et le fait qu’ils soient cantonnés 
dans des emplois et secteurs moins intéressants expliquent qu’ils aient un 
pouvoir de négociation comparativement limité, et réciproquement. 

Dans d’autres pays au stade initial de développement, l’égalité 
raciale, ethnique, religieuse (et, dans certains cas, linguistique) est li¢e 
ala lutte contre la mainmise du pays colonisateur sur la vie économique 
et politique (Bolles, 1996). De nombreux syndicats ont joué un réle 
social de premier plan dans les nouveaux Etats indépendants et ont trés 
largement contribué a la transformation globale des structures sociales 
pour mettre un terme a la ségrégation raciale profondément ancrée. 
Toutefois, on ne s’est guére inquiété des conséquences possibles que 
Phétérogénéité raciale, ethnique et religieuse pouvait avoir sur l’acceés 
a l’emploi et a la négociation collective. 

Les partenaires sociaux ont constaté la difficulté de faire en sorte 
que la négociation collective contribue a éliminer l’inégalité raciale 
systémique, sans doute a cause des problémes conceptuels associés au 
racisme, a la discrimination fondée sur l’appartenance a une ethnie ou 
a une religion, et a l’impossibilité relative pour les groupes tradition- 
nellement défavorisés d’exercer une influence sur la négociation col- 
lective. On manque cruellement d’informations sur les liens existant 
entre la discrimination et la négociation collective °. Analyser les nou- 


8 Marable (1982, p. 156) ajoute que la crise a été aggravée par le fait que de nombreux tra- 
vailleurs afro-américains occupaient des emplois qui risquaient d’étre les premiers supprimés avec 
Varrivée des grandes innovations technologiques et |’externalisation de la main-d’ceuvre. 


9 L’OIT ajoué un réle de premier plan dans la lutte contre le racisme, notamment en adop- 
tant une position de principe vis-a-vis de l’apartheid en Afrique du Sud et en contribuant a faciliter 
la transition dans le cadre de mécanismes de réglementation de l’emploi mis au point pour l’aprés- 
apartheid. Elle devrait continuer d’examiner soigneusement la question épineuse de savoir com- 
ment aider les partenaires sociaux a prendre conscience de l’existence de la discrimination raciale, 
ethnique et religieuse, a y faire face et a la dénoncer afin de promouvoir l’égalité raciale, ethnique 
et religieuse dans l'utilisation des mécanismes de négociation collective. En prenant en compte 
certaines catégories de travailleurs atypiques ou du secteur informel, on pourrait indirectement 
résoudre certains de ces problémes (voir par exemple, BIT, 2002a), mais il est urgent d’analyser et 
d’étudier de maniére plus ciblée la discrimination dont sont victimes ces groupes habituellement 
défavorisés. 
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velles formes de discrimination et formuler des observations a ce sujet 
est certes utile, mais il est indispensable de s’attaquer, comme aupara- 
vant, aux formes anciennes, comme la discrimination raciale (Hodges- 
Aeberhard, 1999; Hodges-Aeberhard et Raskin, 1997). 

Le fordisme ne prévoyait pas non plus les écarts a la «enorme». Par 
conséquent, les demandeurs d’emploi souffrant d’un handicap n’étaient 
tout simplement pas embauchés; la prise en compte du handicap et 
V’aménagement du lieu de travail ou des taches sont apparus beaucoup 
plus tard. Il arrivait que des travailleurs handicapés 4a la suite d’un acci- 
dent du travail ou d’une maladie professionnelle perdent tout bonne- 
ment leur emploi aprés un arrét de travail prolongé. Ce n’est que petit a 
petit que les handicapés ont pu bénéficier d’un régime d’indemnisation 
limité, sous la forme d’une rente d’invalidité permanente ou de |’assou- 
plissement relatif des systemes d’ancienneté et de classification des 
emplois. La production était organisée en équipes dont le rythme de 
travail était dicté par les normes dominantes (par exemple, les ouvriers 
avaient congé le dimanche dans les sociétés chrétiennes), tandis que les 
convictions religieuses des travailleurs n’appartenant pas aux groupes 
sociaux dominants n’étaient pas facilement reconnues ou prises en 
compte. En mettant I’accent sur la transparence (promotion a l’ancien- 
neté sans distinction de race et classification des emplois fondée sur le 
mérite), les pratiques fordistes en matiére d’embauche, de promotion et 
de sanction étaient susceptibles de favoriser le renforcement de I’inté- 
gration ethnique et raciale et non censées accentuer les différences. Or, 
ce sont en fait les travailleurs appartenant aux groupes sociaux domi- 
nants qui ont bénéficié, dans une forte proportion, de ces régles qui 
étaient, a premiére vue, neutres. Les raisons en sont nombreuses: discri- 
mination antérieure, environnement de travail hostile, harcélement, 
ségrégation professionnelle fondée sur le rdle traditionnellement 
dévolu aux femmes, interruption de l’activité professionnelle pour éle- 
ver les enfants, conditions d’emploi associées a la qualité d’immigré, etc. 
La discrimination systémique, entrainant une ségrégation sur le marché 
du travail et, dans certains cas, une exclusion de ce marché, signifiait 
que les travailleurs appartenant a certains groupes raciaux ou ethni- 
ques étaient de fait exclus de l’accés a la négociation collective censée 
leur permettre de faire valoir leurs droits et leurs intéréts. 

Les catégories de travailleurs généralement exclues, de maniére 
implicite ou explicite, a l’époque du fordisme, correspondent, dans une 
large mesure, aux catégories énumérées dans la convention n° 111 
comme devant étre protégées de la discrimination (Zeytinoglu et 
Khasiala Muteshi, 2000, p. 141). Comme nous |’avons indiqué plus haut, 
les employés de maison sont essentiellement des femmes appartenant a 
une minorité, ethnique ou autre; l’exclusion (de jure ou de facto) du tra- 
vail domestique de la négociation collective est particuli¢rement lourde 
de conséquences pour ces femmes vulnérables. De méme, les ouvriers 
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agricoles, notamment dans les pays industrialisés, sont, dans une forte 
proportion, des travailleurs étrangers ou appartenant a une minorité 
ethnique; lorsque la loi ne les autorise pas a participer a la négociation 
collective, cela a des répercussions trés diverses selon leur origine 
nationale ou ethnique. Ceux qui travaillent dans l’économie informelle, 
ceux qui occupent des emplois atypiques, précaires ou a temps partiel 
et ceux qui sont victimes de ségrégation professionnelle sont dans leur 
trés grande majorité des femmes, des travailleurs appartenant a des 
minorités raciales, ethniques et religieuses, des travailleurs émigrés, 
des travailleurs handicapés et des jeunes !°. 

Méme si les régimes de négociation collective ne comportaient 
plus de clauses d’exclusion, le probléme de l’inégalité d’accés a la négo- 
ciation collective ne serait pas résolu pour autant, car il est beaucoup 
plus difficile de se syndiquer et d’avoir accés a la négociation collective 
dans certains secteurs de l’économie. Le principal obstacle a la syndica- 
lisation est que le rapport de forces est défavorable aux travailleurs. 
Méme si les syndicats parviennent a s’implanter dans une entreprise 
d’un secteur particulier et 4 mettre en place un processus de négocia- 
tion collective, il leur est souvent difficile de négocier une amélioration 
significative des conditions de travail, faute de rapport de force suffi- 
sant. Dans ce cas, ils finiront, bien entendu, par perdre de leur influence. 

Lorsque les réalités juridiques et socio-économiques de certains 
types de travail rendent l’organisation collective difficile et que le pou- 
voir de négociation des travailleurs n’est pas suffisant, méme si ceux-ci 
sont syndiqués, on constate les limites de la négociation collective pour 
garantir l’équité au travail. En fait, elle peut méme creuser |’écart entre 
les travailleurs dotés d’un pouvoir de négociation effectif et ceux qui 
n’en ont pas (Beatty, 1983). 


Reconnaissance effective du droit de négociation collective: 
la volonté d’instaurer |’égalité 


Si les régimes de négociation collective traditionnels excluent cer- 
taines catégories de travailleurs, la question qui se pose est de savoir si 
le droit de négociation collective est reconnu de maniére effective. 
S’agissant du lien entre les principes et droits fondamentaux au travail, 
le droit des travailleurs défavorisés, auxquels la convention n° 111 ga- 
rantit ’égalité, ne peut pas étre considéré comme étant reconnu de ma- 
niére effective, si ces travailleurs sont exclus structurellement de l’accés 
a la négociation collective. Cela remet également en cause, dans une 
certaine mesure, une théorie qui privilégie habituellement certains 
cadres de négociation collective par rapport a d’autres. Les mécanismes 


10 Les jeunes travailleurs appartenant a des groupes ethniques traditionnellement défavo- 
risés sont particuligrement vulnérables. Voir Wrench, Rea et Ouali (1999) et K. Jennings (1992). 
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de négociation collective ne pourront étre effectifs que s’ils s’appli- 
quent a toutes les catégories de travailleurs, et notamment aux tra- 
vailleurs qui sont, de longue date, victimes d’une des formes de discri- 
mination que la convention n° 111 s’efforce d’éliminer. 

La reconnaissance effective du droit de négociation collective se 
fonde sur une conception de la liberté syndicale qui réaffirme la néces- 
sité pour les gouvernements démocratiques de tenir compte de l’expé- 
rience concréte des travailleurs. Cette reconnaissance permet d’assurer 
et de promouvoir la dignité au travail et elle est, a ce titre, l’expression 
de l’exercice de la liberté et de la possibilité d’exercer cette liberté, qui 
fait partie intégrante de l’objectif transversal du développement (Sen, 
2000b; Langille, 1999). Lier la liberté syndicale et l’accés effectif a la 
négociation collective permet aux travailleurs associés a ce processus 
non seulement de faire reconnaitre leurs droits et libertés, mais aussi 
d’exprimer leurs besoins; les partenaires sociaux peuvent ainsi s’effor- 
cer de répondre a ces besoins au travail et au-dela. La reconnaissance 
des droits, que conférent la liberté syndicale et le droit de négociation 
collective, se fonde sur une conception globale de la liberté, selon 
laquelle une simple «protection» ne suffit pas; il faut, au contraire, que 
les parties prenantes jouent pleinement leur rdle en définissant elles- 
mémes leurs besoins. Comme d’autres droits, le droit de liberté syndi- 
cale et de négociation collective joue un réle essentiel car il permet non 
seulement de tenir compte des aspects sociaux des besoins économi- 
ques, mais aussi de conceptualiser les besoins économiques eux-mémes 
(Sen, 2000b). 

C’est pourquoi la définition globale de la négociation collective, 
telle qu’elle figure dans la convention n° 98 de ’OIT, répond totale- 
ment au besoin qu’ont les travailleurs d’exprimer leurs points de vue 
sur les décisions qui les concernent; par conséquent, le BIT a appliqué 
le principe avec une grande rigueur, méme s’il tient compte de la grande 
diversité des systémes de relations du travail (Blackett, 1999, p. 15). En 
effet, dans son souci de promouvoir la justice sociale, l’OIT prone le 
dialogue social, concept qui va de pair avec les droits de négociation 
collective, en organisant de nombreuses réunions sur |’élaboration des 
politiques économiques et sociales, notamment aux niveaux national, 
transnational et international. Cette conception du tripartisme repose 
sur «l’acceptation du pluralisme sociétal» (Trebilcock, 1994, p. 7). 

L’OIT considére que la liberté fondamentale de négociation col- 
lective s’inscrit dans le cadre global du dialogue social et témoigne, 
ainsi, de sa volonté de garantir la représentation des travailleurs par des 
représentants qu’ils ont librement choisis, ce qui est un principe démo- 
cratique fondamental, au lieu de privilégier un cadre réglementaire par- 
ticulier. En effet, la grande diversité des systemes de relations profes- 
sionnelles est liée 4 la grande diversité des traditions juridiques et des 
cadres réglementaires dans le monde (Glenn, 2000). La facon dont les 
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régimes de relations professionnelles ont été accueillis et mis en action 
peut refléter accueil plus ou moins favorable qui est réservé a des ca- 
dres réglementaires plus généraux, notamment dans les pays en déve- 
loppement et les pays en transition. Toutefois, il existe une difficulté 
supplémentaire en matiére de réglementation du travail. La mise en 
place des mécanismes de réglementation permettant une reconnais- 
sance effective du droit de négociation collective est tributaire d’un de- 
eré élevé d’industrialisation; leur transposition dans des régions du 
monde ow l’industrialisation est balbutiante risque fort de déboucher 
sur une difficile juxtaposition. I] faut adapter les mécanismes non seule- 
ment au contexte juridique, politique et socioculturel, mais aussi au 
mode d’organisation du marché du travail local. Par conséquent, un sys- 
teme qui garantit une reconnaissance effective du droit de négociation 
collective dans un pays industrialisé risque de ne pas la garantir aussi 
bien dans des pays moins industrialisés. 

Ce probléme est trés préoccupant dans les pays en développement 
et dans les pays en transition les plus fragiles. Compte tenu de la fai- 
blesse du secteur structuré dans ces pays, peu nombreuses sont les 
entreprises dans lesquelles des négociations collectives pourraient 
avoir lieu et il n’est donc pas surprenant que celles-ci se limitent aux 
secteurs public et parapublic, excluant donc la plupart des travailleurs. 
Il s’ensuit que les mécanismes traditionnels de négociation collective se 
sont révélés incapables de protéger la plupart des travailleurs des pays 
en développement, et ce, au détriment de l’égalité de traitement. 


La restructuration de I’6conomie: divergence 
entre négociation collective et égalité 


La restructuration économique met en péril le lien entre la négo- 
ciation collective et l’égalité et il n’est plus possible d’ignorer cette 
situation. Les problémes que souléve la reconnaissance du droit de 
négociation collective dans de nombreux pays en développement et 
pour certaines catégories défavorisées des pays industrialisés sont 
désormais ressentis par une majorité de travailleurs dans les pays indus- 
trialisés et les pays nouvellement industrialisés. Comme Manuela 
Tomei I’a fait remarquer dans sa description de la «nouvelle hétérogé- 
néité de l’informalité»: 

Les formes d’emploi «atypiques» et le secteur «informel» ne peuvent plus étre 

considérés comme marginaux; ils font, au contraire, partie intégrante de la dyna- 

mique globale du développement. La qualité de ’emploi varie selon une échelle 
progressive qui n’est pas calquée sur l’opposition formel — informel. La qualité des 
emplois dans le secteur informel n’est pas nécessairement mauvaise, et tous les 
emplois du secteur formel ne sont pas nécessairement de bonne qualité. L’insécu- 
rité de l'emploi, les emplois précaires et irréguliers, absence de protection sociale 
ou une protection sociale minimale sont de plus en plus répandus dans les activités 
formelles aussi (Tomei, 1999, p. 1; voir également Lamarche, 1995, p. 126). 
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Les travailleurs dits «typiques» considérent qu’il est de plus en plus 
difficile de résister aux pressions a la baisse qui s’exercent sur les avan- 
tages qu’ils ont obtenus par la voie de la négociation. Les droits sociaux 
acquis en partie grace a la négociation collective et au dialogue social 
sont de plus en plus considérés comme des cofts nuisant a la compétiti- 
vité, ayant été accordés sous la pression du comportement monopolisti- 
que de groupes d’intéréts injustement favorisés, ce qui constituerait une 
allocation inefficace (Bronstein, 1997). On a tenté, dans une certaine 
mesure, de réformer les relations du travail, mais les principes fonda- 
mentaux du fordisme sur lesquels reposaient les régimes de négociation 
collective n’ont pas été modifiés de fagon exhaustive. L’impossibilité de 
s’opposer a cette pression a la baisse peut ultérieurement accentuer la 
discrimination et freiner les efforts déployés pour promouvoir l’égalité, 
notamment dans le cadre des négociations. 

Le passage d’une économie fondée sur la production industrielle 
a une économie axée trés largement sur les services, sous l’impulsion 
des nouvelles technologies, est un exemple caractéristique des muta- 
tions auxquelles sont confrontés les pays industrialisés et les pays nou- 
vellement industrialisés. Le développement rapide et la prolifération 
des nouvelles technologies ont profondément modifié la nature et 
Vorganisation du travail (Radé, 2002, pp. 33-34). Par conséquent, dans 
certains pays, le droit du travail restreint le droit d’organisation des tra- 
vailleurs, de plus en plus nombreux, qui ont des responsabilités profes- 
sionnelles. Le systéme qui consistait a établir une classification rigide 
des emplois, oti les aptitudes exigées étaient définies et clairement iden- 
tifiables, a fait place a un systéme caractérisé de plus en plus par la poly- 
valence, le travail en équipe et «l’apprentissage tout au long de la vie» 
(Barenberg, 1994, p. 881). L’apprentissage tout au long de la vie oblige 
les travailleurs 4 suivre une formation permanente et a changer d’orien- 
tation professionnelle non seulement dans leur propre intérét, mais 
aussi pour étre flexibles et, par conséquent, demeurer «employables» 
(Standing, 2002, pp. 166-167). Cette évolution bouscule la vision classi- 
que du travailleur «typique» (Olney, 1996, p. 41). Il n’est désormais plus 
possible de s’appuyer sur des critéres établis, apparemment objectifs, 
pour déterminer le «mérite». On se fonde maintenant sur des critéres 
plus subjectifs en matiére d’embauche et de promotion, et sur l’aptitude 
a se fondre dans une norme culturelle dominante. Ces nouvelles exi- 
gences peuvent avoir des répercussions sur |’égalité. 

Méme si la notion de territoire national n’est plus la méme qu’a 
l’époque du fordisme, elle a contribué, pour une large part, au regroupe- 
ment des activités économiques et a la constitution d’un réseau complexe 
de relations fondé sur la fourniture de services spécialisés. Considérons, 
par exemple, ces centres d’appel implantés dans des pays d’Afrique du 
Nord dotés de bonnes infrastructures de télécommunications: ils em- 
ploient essentiellement des jeunes femmes ayant une maitrise parfaite du 
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frangais qui travaillent a distance et fournissent des services virtuels a des 
consommateurs situés en France (Le Monde, 2004a, 2004c). Dans ces cas, 
l’assouplissement des cadres réglementaires favorise le travail atypique 
ou occasionnel (Le Monde, 2004b). Ces conditions d’emploi ne favori- 
sent pas l’organisation des travailleurs selon ses modalités traditionnelles. 

Méme la notion fondamentale de production, qui se prétait le 
mieux, a l’origine, a la conception de la négociation collective, telle 
qu’elle avait cours au milieu du XX¢ siecle, a changé dans des propor- 
tions telles que les principes fordistes ne sont plus applicables tels quels. 
On a vu apparaitre, dans le cadre de ce qu’on appelle généralement la 
nouvelle division internationale du travail, des systemes flexibles d’ac- 
cumulation qui permettent aux entreprises d’externaliser la production 
en la confiant a de petits producteurs et de petites entreprises d’assem- 
blage de composants dans le monde entier (Harvey, 1989). Ces micro et 
petites entreprises fragiles qui travaillent au sein d’un ensemble com- 
plexe de réseaux de fournisseurs sont une nouvelle source dynamique 
sur une chaine de production mondiale qui rend moins net le clivage en- 
tre secteur formel et informel dans la plupart des pays en développe- 
ment. Les exemples d’exploitation des travailleurs dans ces entreprises 
sont nombreux; l’hypothése tant redoutée, mais non vérifiée de ma- 
niere empirique, d’une «spirale vers le bas» est elle-méme a l’origine 
d’une course a la déréglementation que ne justifie aucune analyse ri- 
goureuse (Kucera, 2002, p.31; OCDE, 1996, pp. 80-82; Barenberg, 1996, 
pp. 117-118; Paul, 1995, pp. 29-30; Trebilcock et Howse, 1999, p. 445). 
L’application, par-dela les frontiéres, de régles socialement équitables a 
des entreprises différentes, ce qui crée un lien entre les usines implan- 
tées a travers le monde, les multinationales éloignées et les consomma- 
teurs, représente un énorme défi, notamment s’il faut, pour cela, veiller 
a ce que ces nouvelles formes de réglementation ne «risquent pas de 
supplanter au lieu de renforcer la participation démocratique dans les 
entreprises» (Blackett, 2001a, pp. 420-421). 

Avec l’économie postfordiste, la structure du capital et le type de 
gestion dans les secteurs public et parapublic ont subi de nombreux chan- 
gements visant a accroitre la flexibilité (Yemin, 1993). Au Royaume-Uni 
et en Nouvelle-Zélande, comme le note Ozaki (2000), «l’assouplisse- 
ment des contrats de travail dans la fonction publique a précédé la forte 
expansion, dans les années quatre-vingt-dix, de l’emploi flexible dans le 
secteur privé» (p. 8), méme si la mise en ceuvre des réformes du secteur 
public s’inspire «des caractéristiques qui sont attribuées au secteur privé» 
(ibid., p. 8). Cette Evolution est surtout perceptible dans de nombreux 
pays en développement ou comptant parmi les pays les moins avancés 
dans lesquels les programmes d’ajustement structurel avaient pour but 
d’accroitre la flexibilité dans le secteur structuré, lui-méme trés peu déve- 
loppé (Lachaud, 1993). Cette évolution a généralement eu pour consé- 
quence de limiter la possibilité qu’avaient les travailleurs de prendre part 
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aux négociations collectives dans des secteurs ou, traditionnellement, el- 
les étaient relativement efficaces. Certains gouvernements démocrati- 
ques de pays en développement et industrialisés ont essayé de donner 
lexemple en instituant des programmes d’égalité d’acceés a l’emploi. Tou- 
tefois, les travailleurs appartenant a des groupes défavorisés ainsi recru- 
tés ont généralement moins d’ancienneté et sont les premiers a étre licen- 
ciés lorsque les entreprises ont recours a la sous-traitance et a d’autres 
formes d’emploi flexible (Swinton, 1995). 

Bien entendu, la privatisation et les nouvelles stratégies de gestion 
du secteur public n’entrainent pas de discrimination dans |’emploi ou la 
profession et ne remettent pas en cause le droit de négociation collec- 
tive de maniére systématique. Pendant longtemps, des gouvernements 
démocratiques ont utilisé les marchés publics pour obliger les entrepri- 
ses privées soumissionnaires a faire preuve d’équité en matiére d’em- 
ploi; théoriquement, l’équité pourrait étre respectée dans le cadre de 
formes d’emploi contractuel plus modernes. Or, le passage d’emplois 
stables, avec présence syndicale — ou prédominent les travailleurs issus 
des groupes sociaux prépondérants —, a des formes d’emploi précaires 
et individualisées — ot sont concentrés les travailleurs des groupes défa- 
vorisés (Zeytinoglu et Khasiala Muteski, 2000) — est le probléme crucial 
(Spyropoulos, 2002, pp. 391-392). 

Le probleme soulevé par la sous-traitance montre bien la raison 
pour laquelle l’inégalité d’accés n’est pas sans incidence sur les sys- 
temes. Les systémes de relations professionnelles qui restreignent la 
durée ou le champ d’application de la négociation collective dans les si- 
tuations de sous-traitance peuvent entrainer la perte du droit a la négo- 
ciation collective dans les secteurs visés. Les systemes qui imposent 
Véchange d’informations, la tenue de consultations et de négociations 
en cas de restructuration peuvent réduire l’impact des changements qui 
en résultent. Parallélement, le fait d’aborder la privatisation sous 
d’autres angles peut avoir une incidence directe sur l’accés qu’ont habi- 
tuellement les travailleurs aux mécanismes de négociation collective. 
Par exemple, des initiatives visant 4 privatiser divers services publics fa- 
vorisant l’égalité, comme les créches a la portée de toutes les bourses, 
peuvent en fait rendre plus difficile ’accés au marché du travail pour les 
travailleurs ayant des responsabilités familiales et limiter au minimum 
leurs possibilités d’étre pleinement associés a la gestion de leur lieu de 
travail par le biais de la négociation collective. 


Négocier |’égalité au travail 


On entend parfois que la négociation collective porte sur des ques- 
tions économiques et professionnelles, tandis que les droits de ’ homme 
et l’égalité relévent de la sphére sociale (Curtin, 1999, p. 22). Les ques- 
tions relatives aux droits de ’homme devraient étre traitées dans le 


468 Revue internationale du Travail 


cadre de réformes législatives, tandis que la négociation collective por- 
terait essentiellement sur des questions économiques (Kumar et Mur- 
ray, 2002, p. 14). Cependant, la séparation conceptuelle des questions 
économiques et sociales s’atténue et leurs liens s’affirment. Il est essen- 
tiel de réformer la législation pour que les droits de ’homme soient 
mieux protégés, compte tenu notamment du faible taux de syndicalisa- 
tion, mais la législation doit renforcer le rdle joué par la négociation col- 
lective dans le domaine des droits de ’homme et non l’affaiblir. En 
outre, des questions économiques fondamentales, comme les salaires, 
la restructuration, la sous-traitance, l’augmentation du travail atypique, 
Vabsence de sécurité de l’emploi, les prestations sociales, les conditions 
de travail — qui sont des éléments essentiels de la négociation collective 
traditionnelle —, ont 4 voir avec les droits de ’homme, et ont de fortes 
implications sur l’égalité au travail. De méme, des questions sociales, 
comme les congés pour raisons familiales, les possibilités de formation, 
la non-discrimination et la protection contre le harcélement au travail, 
ont d’importantes répercussions économiques. 

Les possibilités de renforcer l’égalité par la négociation collective 
risquent d’étre restreintes si la portée de celle-ci est limitée. Dans de 
nombreux secteurs et de nombreuses entreprises, la négociation collec- 
tive ne porte pas sur des questions déterminantes pour l’égalité et la 
non-discrimination, a savoir l’embauche, la promotion et la formation 
(Colling et Dickens, 1989, p. 3). Dans certains pays, les négociations 
collectives portent davantage sur les salaires et les avantages sociaux 
que sur l’organisation du travail. La question des droits des directions 
d’entreprise et de la portée de la négociation collective a donné lieu a 
de vives controverses (Langille et Macklem, 1988). La négociation col- 
lective ne fait-elle que se substituer au contrat d’emploi individuel, ou 
le processus de négociation collective doit-il subir une évolution fonda- 
mentale pour toucher a toutes les prises de décisions se rapportant au 
travail, et s’orienter vers une forme de codétermination, un nouveau 
cadre juridique, une régle de droit dans l’entreprise? Méme si l’on peut 
concevoir que la négociation collective a une portée limitée et traite 
essentiellement des salaires et autres avantages liés au travail, il reste 
qu’elle a le potentiel d’aborder tous les aspects de la vie profession- 
nelle, y compris ceux qui ont une importance primordiale pour l’égalité 
au travail!!. En permettant aux travailleurs d’avoir leur mot a dire sur 
toutes sortes de questions en rapport avec leur vie professionnelle et de 
faire progresser la justice, le respect et le bien-étre, la négociation col- 
lective est directement liée a l’égalité au travail. 


11 Pour une critique de l’approche contractualiste des syndicats, voir Collins (1986). 


Négociation collective et égalité au travail 469 


Conflit entre les intéréts de la majorité et les droits 
de la minorité 


Paradoxalement, la négociation collective est en partie a l’origine 
de l’inégalité et de la discrimination au travail, et en partie une solution 
au probleme. En régle générale, elle exprime les priorités du groupe 
dominant dans une entreprise ou un secteur donné. Dans certains cas, le 
probléme vient du fait que des questions qui préoccupent les tra- 
vailleurs de groupes sous-représentés (par exemple, les femmes, les 
minorités ethniques ou religieuses) ne figurent pas, volontairement ou 
non, au programme des négociations collectives. Cela restera méme le 
cas si, du fait de la segmentation du marché du travail, la majorité des 
travailleurs d’une entreprise donnée appartient a un groupe tradition- 
nellement défavorisé. Dans d’autres cas, les dispositions des conven- 
tions collectives et la nécessité de tenir compte des différences et de 
veiller au respect des droits de ’homme sont en contradiction directe. II 
existe des syndicats qui «utilisent l’idéologie du racisme et sont de con- 
nivence avec les employeurs pour restreindre les possibilités d’emploi» 
des travailleurs appartenant 4 des minorités ethniques (Virdee, 2000, 
p. 210). Face au chémage et aux licenciements, il est arrivé que des syn- 
dicats cautionnent des politiques racistes hostiles 4 immigration et 
source d’exclusion (Wrench, Rea et Ouali, 1999, p. 14; Pasture, 2000, 
p.8; Pasture et Verberckmoes, 1998). De méme, lorsque la main- 
d’ceuvre féminine était considérée comme une menace pour |’emploi de 
la main-d’ceuvre masculine, des syndicats 4 prédominance masculine 
s’étaient déclarés favorables au versement d’un salaire familial et 
avaient adopté l’idéologie des sphéres distinctes afin de restreindre les 
possibilités d’emploi pour les femmes (Crain, 1989 et 1992; Briskin et 
McDermott, 1993; Curtin, 1999). Bien que la situation ait évolué dans 
de nombreuses entreprises, les priorités des négociations collectives 
n’ont pas toujours été adaptées en conséquence, d’ot l’opposition entre 
les exigences traditionnelles des syndicats et les besoins des travailleurs 
qui n’ont pas le profil habituel. 

Les polémiques sur l’opposition entre égalité des droits et ancien- 
neté montrent bien les risques que peut présenter le fait majoritaire. A 
Porigine, les avantages liés au travail salarié et les possibilités offertes 
par les entreprises étaient fonction de l’ancienneté. Cette démarche 
visait 4 promouvoir l’équité, protéger les travailleurs contre le favori- 
tisme ou les décisions arbitraires de l’employeur et, en fin de compte, 
placait tout le monde sur un pied d’égalité car chaque salarié finit par 
acquérir de l’ancienneté au fil des années (Sheppard, 1984). Toutefois, 
dans le contexte économique moderne, les régles d’ancienneté ne per- 
mettent pas toujours aux femmes et aux groupes minoritaires de béné- 
ficier d’un traitement juste et équitable pour une raison importante: 
Pégalité d’accés a l’emploi n’existe pas et, par conséquent, l’ancienneté 
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acquise par les femmes et les travailleurs appartenant a des groupes 
minoritaires est souvent trés inférieure a l’ancienneté acquise, la plu- 
part du temps, par la main-d’ceuvre masculine du groupe majoritaire. 
Les régles d’ancienneté peuvent donc a la fois accentuer les effets d’une 
exclusion antérieure et renforcer les privileges des «travailleurs inté- 
grés» — priviléges qui reposent trop souvent sur I’exclusion discrimina- 
toire des «travailleurs non intégrés» (Williams, 1991, p. 101). Toutefois, 
le fait de critiquer le systéme d’ancienneté permet aux employeurs 
d’embaucher, d’accorder des avantages et des promotions de maniére 
plus discrétionnaire. Il est donc important de critiquer les effets discri- 
minatoires de l’ancienneté tout en proposant des variantes ingénieuses 
qui conservent les aspects positifs des systemes d’ancienneté, par exem- 
ple préciser les cas ot les régles d’ancienneté ne s’appliquent pas afin 
d’aménager les postes de travail et de faciliter l’accés des travailleurs 
handicapés a4 un emploi (Wiggins, 2000, p. 33). 

On considére parfois qu’il existe un paralléle entre le conflit qui 
pourrait surgir entre les intéréts de la majorité et les droits de la minorité 
d’une part, et les droits collectifs et individuels d’autre part. L’égalité des 
droits est percue comme relevant de la sphére individuelle tandis que la 
négociation collective est considérée comme un mécanisme permettant 
d’atteindre des objectifs collectifs et sociaux (Sen, 1999; Sen, 2000a). 
Selon certains chercheurs, la législation sur les droits civiques est axée sur 
les droits individuels tandis que la législation du travail permet de renfor- 
cer les droits collectifs; cette opposition a été un obstacle aux luttes collec- 
tives menées pour mettre un terme a la discrimination dans les entrepri- 
ses (Yates et Mason, 1999, pp. 97-98). Cette distinction est contestable. 
C’est la dimension collective de l’inégalité de traitement qui place la dis- 
crimination sous la rubrique de l’égalité des droits. Méme si les individus 
invoquent souvent l’égalité des droits, celle-ci est étroitement liée aux 
droits collectifs. En outre, la littérature sur l’égalité des droits qui souli- 
gene l’aspect systémique et relationnel de la discrimination est de plus en 
plus abondante (Minow, 1990). Pluté6t que d’imputer les probleémes 
d’exclusion ou de discrimination aux individus ou groupes victimes des 
inégalités, il faut comprendre qu’ils découlent des conséquences sociales 
et institutionnelles de la non-conformité aux normes dominantes. Pour 
parvenir a l’égalité, il faut donc réformer les institutions afin de transfor- 
mer et d’améliorer la vie des travailleurs appartenant a la minorité et celle 
des travailleurs des groupes dominants. Enfin, si les syndicats n’ont pas 
toujours réussi a défendre les droits des femmes ou d’un groupe minori- 
taire dans les entreprises, ils y sont parvenus dans un certain nombre de 
cas. En fait, dans certains contextes, si les syndicats n’avaient pas joué un 
role de sensibilisation et s’il n’y avait pas eu de revendications collectives 
relatives aux droits de l’homme (par exemple, l’égalité de rémunération 4 
valeur comparable), il n’existerait pratiquement aucun moyen de proté- 
ger les droits de ’homme ou de veiller a leur respect. 
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Pour une démocratie intégratrice: participation des groupes 
en quéte d’égalité a la négociation collective 


Si les négociations collectives ne tiennent pas compte des préoccu- 
pations ni des besoins des groupes minoritaires traditionnellement défa- 
vorisés, il est essentiel d’inclure ces groupes dans le processus de négo- 
ciation collective. Pour que la négociation collective renforce l’égalité, il 
faut que les individus appartenant a ces groupes puissent dire quels sont 
leurs besoins et leurs intéréts, étre représentés a la table des négocia- 
tions. Les travaux de recherche qui portent sur l’égalité entre hommes et 
femmes et la négociation collective soulignent systématiquement la 
nécessité d’associer les travailleuses au processus de négociation collec- 
tive (Curtin, 1997, p. 203). 

On considére trés souvent que la promotion de l’égalité par la 
négociation collective passe par une représentation équitable au sein 
des instances de décisions des syndicats et par la mise en place de poli- 
tiques syndicales visant 4 renforcer l’égalité (Curtin, 1999; p. 26; Ber- 
cusson et Dickens, 1996). Cette approche non seulement valide l’expé- 
rience, les connaissances et la perception de ceux qui sont victimes 
d’exclusion et de discrimination, mais renforce aussi la fonction d’inté- 
gration de la négociation collective en permettant a tous les tra- 
vailleurs, et pas uniquement a ceux qui représentent la majorité dans un 
secteur ou une entreprise, d’y participer de fagon démocratique. 

Lorsqu’ils indiquaient quels étaient leurs besoins et intéréts spéci- 
fiques, les groupes traditionnellement défavorisés n’étaient pas tou- 
jours encouragés a faire valoir leurs droits car les syndicats craignaient 
que cela ne mette en péril la solidarité entre les travailleurs. Certains 
syndicats prétendaient que la «politique identitaire» (Young, 2000) !2 
risquait de nuire a l’unité de la perspective de classe (Fudge et Glas- 
beek, 1992). D’autres laissaient entendre que la participation de repré- 
sentants syndicaux au processus d’élaboration de la politique nationale 
«reposait trop souvent sur ’homogénéisation des exigences hétéro- 
genes des travailleurs» (Curtin, 1999, p. 23). Néanmoins, on s’est rendu 
compte de plus en plus que les intéréts et besoins trés divers qui s’ex- 
priment au sein du mouvement syndical méritaient d’étre énoncés 
et pris en considération !3. En fait, certains syndicats ont affirmé que la 


12 Voir Young (2000) qui critique la tendance 4 réduire les revendications des groupes en 
quéte d’égalité 4 une politique identitaire en expliquant que «la forme premiére de différence 
sociale 4 laquelle les mouvements se montrent sensibles [...] est la différence structurelle qui peut 
reposer sur des différences culturelles liées a l’appartenance a un sexe, a une ethnie ou a une reli- 
gion [...] Les revendications formulées par des groupes occupant une position particuliére au sein 
de la société pour faire respecter la justice mettent en évidence les conséquences des [...] relations 
de pouvoir ou des chances offertes 4 chaque groupe.» 

13 Par exemple, l’idée selon laquelle les syndicats peuvent encourager leurs membres les 
plus vulnérables et leur apprendre a réagir 4 une violation d’un droit fondamental ou a une discri- 
mination par l’approche «nommer, blamer et revendiquer» (BIT, 2002a, p. 11). 
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reconnaissance de la diversité était loin de mettre en péril la solidarité 
et qu’elle pouvait la renforcer (voir Harris, 1990). La participation doit 
étre effective si l’on veut comprendre la nature de l’inégalité et trouver 
des solutions novatrices dont la mise en ceuvre pourrait étre favorisée 
par le processus de négociation collective. 

Il faut que les individus et les groupes victimes de discrimination 
puissent s’exprimer. A cet égard, les études portant sur le rdle joué par 
les syndicats en matiére d’égalité entre hommes et femmes soulignent 
combien la formation d’individus appartenant 4 des groupes sous- 
représentés est importante pour leur permettre de participer aux acti- 
vités syndicales et 4 la négociation collective (gouvernement de I’ Aus- 
tralie, 1994a). A ce propos, les enseignements tirés en ce qui concerne 
les femmes s’appliquent a d’autres groupes défavorisés. Pour participer 
de fagon démocratique aux activités syndicales et s’intéresser a d’autres 
questions se rapportant au travail, il faut que les individus sachent com- 
ment agir de maniére effective au sein du syndicat et dans |’entreprise. 
Sans une formation théorique et pratique directe, bon nombre de tra- 
vailleuses et de travailleurs appartenant a des minorités risquent de ne 
pas en étre capables. 

Par ailleurs, le fait que des travailleurs appartenant a des groupes 
défavorisés fassent partie d’équipes de négociation et soient choisis 
pour participer a la négociation collective contribuera a réduire le ris- 
que de marginalisation des besoins et préoccupations des groupes 
minoritaires au cours du processus de négociation collective. I] est par- 
ticuli¢rement utile que les représentants d’une communauté minori- 
taire puissent effectivement consulter les membres de leur groupe. II 
est également important de faire en sorte que ceux qui sont élus refle- 
tent bien la diversité de la main-d’ceuvre qu’ils représentent, témoi- 
gnant ainsi que tous les membres de ces groupes peuvent accéder a des 
postes clés. 

Les questions relatives a la représentation d’intéréts et de groupes 
divers sont complexes. Comment faut-il définir les divers groupes? 
Dans quelle mesure les individus appartenant a des groupes tradition- 
nellement exclus et défavorisés dans le cadre du travail peuvent-ils 
représenter les intéréts de leur propre groupe? Car le fait d’appartenir 
a un groupe particulier ne signifie pas nécessairement que l’on partage 
les mémes valeurs ou les mémes idées que d’autres membres du groupe 
en question (Phillips, 1991). Comment peut-on éviter les problémes 
que soulévent les concessions de pure forme et la légitimation de la 
représentation inégale des divers groupes? (Mahon, 1977). En outre, 
la consultation des travailleurs appartenant a des groupes défavorisés 
et leur participation a la négociation collective ne seront utiles que si 
certains sont disposés a écouter et a prendre au sérieux l’avis de ceux 
qui sont habituellement réduits au silence ou marginalisés (Sheppard et 
Westphal, 2000, pp. 345-346). 
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Ily aun autre probleme a résoudre: il faut veiller a ce que les inté- 
réts des groupes traditionnellement désavantagés ne fassent pas l’objet 
de compromis dans le feu de la négociation collective. Les dispositions 
législatives relatives aux droits de Phomme peuvent jouer, a cet égard, 
un réle important en fixant un seuil de protection minimale non négo- 
ciable que les employeurs et les syndicats sont tous deux tenus de res- 
pecter. La négociation collective peut étre alors axée sur le meilleur 
moyen de garantir le respect des droits de l’homme au lieu d’obliger les 
parties a négocier ce qui n’est pas négociable, a savoir le respect des 
droits des groupes en quéte d’égalité. 


L’égalité et le contenu des conventions collectives 


La recherche de l’égalité quant au fond oblige les employeurs, les 
syndicats et les travailleurs a s’intéresser a |’évolution des institutions et 
a la transformation de la société, ce qui nécessite de repenser fonda- 
mentalement le monde du travail pour l’ouvrir a la diversité. Or, la 
négociation collective ne parvient pas toujours a modifier une situation 
en profondeur en raison de son caractére conflictuel et de la résistance 
que provoque une modification des politiques ou des pratiques suscep- 
tibles de remettre en question des avantages durement acquis, méme si 
ceux-ci ne constituent plus un facteur d’inclusion dans l’entreprise. La 
recherche de |’égalité quant au fond par le biais de la négociation col- 
lective comporte trois éléments: la volonté d’instaurer l’égalité; des 
mécanismes permettant de repérer les inégalités et la discrimination; 
des mesures et stratégies correctrices et novatrices. 


La volonté d’instaurer l’égalité 

Pour que la négociation collective renforce l’égalité, il faut que les 
syndicats et les employeurs s’y engagent. I est arrivé, a plusieurs repri- 
ses, que les intéréts et la détermination des syndicats ne concordent pas 
systématiquement avec ceux des travailleuses et travailleurs apparte- 
nant a des groupes minoritaires. Néanmoins, les syndicats accordent 
maintenant, lors des négociations, une plus grande priorité aux ques- 
tions relatives a l’égalité, notamment a l’égalité entre les hommes et les 
femmes. L’inégalité raciale, profondément ancrée dans Vhistoire, a 
causé un préjudice considérable, mais ce n’est que récemment que les 
syndicats ont adopté des positions de principe en dénongant le racisme 
et en se déclarant favorables 4 la solidarité entre les races, les ethnies et 
les religions (voir, par exemple CTC, 1998, p. 4). Ces derniéres années, 
on a laissé le soin a la négociation collective de renforcer l’égalité des 
droits de groupes sociaux qui n’étaient pas habituellement protégés par 
des lois anti-discriminatoires. La négociation collective comme moyen 
d’ordre privé pour régir les relations du travail — par laquelle les parties 
négocient directement les mesures anti-discriminatoires — revét une 
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importance particuliére pour ces groupes en l’absence de réforme juri- 
dique ou législative (Sweeney, 2001, p. 29; CTC, 1994). Par exemple, 
des études de plus en plus nombreuses s’efforcent de décrire et compa- 
rer les mesures prises, par divers pays, par le mouvement syndical pour 
aborder les questions relatives a la diversité sexuelle (Hunt, 1999). Les 
syndicats ont également adopté des mesures novatrices concernant les 
droits des handicapés (Wiggins, 2000, p. 26). 

En ce qui concerne la volonté des syndicats de promouvoir |’éga- 
lité, nous ferons ici deux observations. Premiérement, il ressort de cer- 
taines études que, lorsque les syndicats accordent, durant les négocia- 
tions, une priorité élevée aux problémes que souléve |’égalité, ceux-ci 
ont une plus grande chance d’étre résolus. Une étude récente a conclu 
que «des revendications nouvelles ont peu de chances d’étre satisfaites 
si on ne leur accorde pas un degré de priorité élevé. Il semblerait que 
lexistence d’une politique globale ait indéniablement des effets positifs 
et qu’il soit réellement possible d’adopter en la matiére une approche 
anticipatrice» (Kumar et Murray, 2002, p. 24). Deuxiémement, l’égalité 
que les syndicats se sont engagés a promouvoir risque d’étre compro- 
mise par un contexte extérieur caractérisé par «une concurrence accrue 
aux niveaux national et international et de nouvelles stratégies de ges- 
tion» (ibid., p. 5) qui favorisent la réduction des coiits (y compris les fer- 
metures et les fusions), la restructuration, la sous-traitance, le recours 
au travail temporaire et partiel, et la privatisation. I] a été indiqué qu’on 
accorde probablement beaucoup moins d’importance a l’égalité en 
période de récession économique, de restructuration et d’insécurité 
(Wrench, Rea et Ouali, 1999, p. 14). 

La volonté des employeurs de promouvoir l’égalité est également 
primordiale. La négociation collective aura beaucoup plus de chances 
de renforcer l’égalité si les deux parties le veulent. En outre, il est 
important de connaitre les répercussions sur l’égalité des stratégies de 
gestion adoptées pour faire face a l’intensification de la concurrence 
mondiale. Ces stratégies ont souvent des implications pour les droits de 
homme car elles ont une trés grande incidence sur les groupes vulné- 
rables et socialement défavorisés. Les employeurs affirment parfois 
que les coats liés a l’égalité sont un frein au changement, mais il est de 
plus en plus reconnu que les coits liés a ’inégalité sont énormes. 


Moyens de repeérer les inégalités et la discrimination 

Avant d’entamer une négociation collective et de définir leurs 
besoins et leurs priorités, les syndicats et les employeurs doivent procé- 
der a une évaluation des problémes soulevés par |’inégalité et la discri- 
mination et il est indispensable d’y associer les groupes traditionnelle- 
ment exclus et défavorisés. Lorsque l’analyse des systemes d’exclusion 
et de discrimination (par exemple, en matiére d’égalité de rémunéra- 
tion) et des données statistiques s’y rapportant nécessite des connais- 
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sances techniques, les syndicats et les services des ressources humaines 
peuvent jouer un réle important, grace a leurs compétences collectives. 
Il faut également établir des mécanismes permettant de recenser 
les problemes systémiques et les problemes d’ordre général que sou- 
léve l’inégalité dans les systemes de relations professionnelles, qui limi- 
tent la portée de la négociation collective dans le temps. Certaines con- 
ventions collectives prévoient la création de comités pour l’égalité, de 
commissions de conciliation ou de comités de droits de homme com- 
posés de représentants de l’employeur et des travailleurs, chargés de 
suivre les initiatives visant a renforcer |’égalité, recenser les nouveaux 
problémes et recommander des changements d’orientation et des modi- 
fications a apporter dans |’entreprise. Le suivi a été jugé comme étant 
un élément décisif des politiques favorisant l’égalité de maniére effec- 
tive (Dickens, 1998, pp. 14-16). Il faut aussi s’assurer que la démocratie 
d’entreprise et la négociation collective se renforcent au lieu de s’affai- 
blir mutuellement. D’aprés certaines études, il y a plus de chances que 
des initiatives visant a favoriser la démocratie d’entreprise émanent 
d’entreprises syndiquées; des études antérieures avaient parfois établi 
un lien entre des initiatives permettant de renforcer la démocratie 
d’entreprise et d’améliorer la qualité du travail et des initiatives visant a 
empécher la syndicalisation (par exemple, Frohlich et Pekruhl, 1996). 
Comme nous |’examinons plus loin, les initiatives législatives visant a 
favoriser l’égalité en mati¢re de rémunération et d’emploi conférent 
souvent aux syndicats un réle de mise en ceuvre et de suivi important car 
elles donnent aux travailleurs la possibilité de faire entendre leur voix. 


Mesures et stratégies correctrices et novatrices 


De plus en plus souvent, les conventions collectives contiennent des 
clauses de non-discrimination de caractére général qui interdisent, dans 
lentreprise, toute discrimination fondée sur des motifs particuliers !+. Il 
importe également de prévoir l’inclusion d’une disposition interdisant 
expressément le harcélement sur le lieu de travail. Ces clauses sont 
importantes car elles sont l’expression d’un consensus sur la valeur de 
norme de l’égalité au travail. Dans la mesure ot! une convention collec- 
tive représente la regle de droit pour l’entreprise, elle doit inclure l’éga- 
lité en tant que principe normatif fondamental. Les clauses relatives a 
Pégalité des droits peuvent également contribuer a interpréter d’autres 
dispositions de la convention collective. Sices dispositions sont ambigués 
ou peuvent sembler contradictoires, une clause de non-discrimination 
peut renforcer des interprétations compatibles avec l’égalité. 


14 Pour un examen des clauses de non-discrimination figurant dans les conventions collec- 
tives, voir Jolidon (2001). 
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Les clauses de non-discrimination varient en fonction de l’objet de 
la protection. Elles peuvent reprendre des textes de loi ou faire réfé- 
rence aux normes relatives aux droits de l’homme, voire aller plus loin 
que la protection prévue par la loi (ce qui est d’une importance cruciale 
lorsque celle-ci est insuffisante). Les clauses relatives a l’égalité font sou- 
vent référence a différentes formes de discrimination visant des groupes 
distincts, mais les caractéristiques des individus ne coincident pas forcé- 
ment avec les caractéristiques des groupes visés par les clauses. La soli- 
darité peut étre renforcée par une approche intégrée dans le cadre de 
laquelle les dispositions destinées a renforcer |’égalité ne visent pas spé- 
cifiquement des groupes particuliers. Néanmoins, il importe de tenir 
compte des caractéristiques des individus victimes d’inégalité et de les 
transposer aux groupes, si besoin est. 

Une évaluation des différentes dispositions interdisant la discrimi- 
nation contenue dans les conventions collectives illustre l’importance 
du contexte social et historique. La discrimination a pu varier en fonc- 
tion de la situation politique, sociale et économique aux niveaux natio- 
nal et local. Par exemple, les syndicats ont joué un rdle actif dans la lutte 
politique menée au niveau national dans de nombreux pays pour se 
débarrasser des vestiges du colonialisme (Bolles, 1996, p. xiv). Dans ce 
genre de situation, il se peut que la discrimination fondée sur les con- 
victions politiques et l’appartenance a un parti ait été tres marquée et 
Pélimination de cette discrimination est donc désormais incluse dans les 
clauses de non-discrimination. Dans d’autres pays, les clauses de non- 
discrimination et les initiatives prises en la matiére peuvent étre essen- 
tiellement axées sur la discrimination fondée sur le sexe. Les syndicats 
reconnaissent également plus ou moins, en fonction du contexte natio- 
nal, d’autres inégalités comme celles dont sont victimes les travailleurs 
homosexuels. 

Il est particuliérement important d’inclure une clause de non- 
discrimination de caractére général dans une convention collective afin 
de garantir la protection des droits de Phomme car une discrimination 
alléguée fera ensuite l’objet d’une procédure et sera éventuellement 
soumise a arbitrage. En fait, la jurisprudence arbitrale permettant 
d’interpréter les garanties fondamentales en matiére de droits de 
Vhomme figurant dans les conventions collectives est en plein dévelop- 
pement. Les travailleurs préferent peut-étre entamer une procédure 
pour discrimination que porter plainte pour atteinte aux droits de 
homme ou entamer une procédure civile pour discrimination allé- 
guée. La possibilité de faire recours peut donc trés largement favoriser 
Vaccés a la justice dans le domaine des droits de l’>homme (Vallée et 
coll., 2001). 

Méme sil’arbitrage peut rendre I’accés a la justice plus facile dans 
le domaine des droits de ’homme, il ne doit pas étre la seule voie de 
recours, et ce pour plusieurs raisons importantes. Premiérement, la per- 
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sonne victime de discrimination n’a pas toujours la possibilité de véri- 
fier que la procédure suit son cours. Parfois, il peut arriver qu’un 
syndicat décide de ne pas intenter une action pour violation des droits 
de homme, contrairement au souhait de la personne concernée. Les 
obligations légales d’assurer une représentation équitable peuvent pro- 
téger, dans une certaine mesure, les travailleurs contre une décision 
arbitraire d’un syndicat, mais l’intéressé doit pouvoir utiliser d’autres 
voies de recours (par exemple en portant plainte pour atteinte aux 
droits de ’homme). Deuxiémement, les arbitres n’ont peut-étre pas 
toujours suffisamment de connaissances dans le domaine des droits de 
homme pour résoudre certains problémes complexes qui surgissent 
dans les affaires de discrimination. Des tribunaux plus spécialisés dans 
ce domaine seront peut-étre mieux 4 méme de résoudre des problémes 
soulevés par l’inégalité au travail. 

Il est important que les conventions collectives contiennent des 
clauses contre la discrimination et le harcélement, mais celles-ci sont 
souvent calquées sur un modéle qui prévoit des voies de recours pour 
faire respecter les droits de homme. Elles sont interprétées et appli- 
quées lorsqu’un individu porte plainte ou entame une procédure pour 
discrimination ou harcélement. I] est fondamental pour les individus de 
pouvoir affirmer leurs droits ainsi, mais cela ne suffit pas. La négocia- 
tion collective peut également étre un moyen de remédier, en amont et 
de fagon systématique, aux problémes de discrimination identifiés. Les 
individus ne devraient pas avoir a intenter des actions souvent longues 
et pénibles pour qu’un véritable changement s’opére dans ce domaine. 
La négociation collective devrait permettre de modifier les régles et 
politiques d’exclusion discriminatoires en vigueur dans les entreprises, 
d’encourager la mise en place de systemes de rémunération équitables, 
y compris en matiére d’avantages sociaux, et de promouvoir l’égalité de 
traitement. 

La négociation collective devrait également envisager la mise en 
place de mécanismes institutionnels volontaristes pour tenir compte des 
différences propres a un groupe lorsqu’il n’est ni possible ni souhaitable 
de modifier la régle générale ou la politique applicable a tous. La notion 
d’«aménagement» donne aux travailleurs le droit d’étre traités diffé- 
remment pour leur permettre de s’intégrer a l’entreprise malgré leurs 
différences. Par exemple, il sera peut-étre nécessaire d’aménager spé- 
cialement le cadre de travail d’un salarié qui souffre de troubles de la 
vue ou de l’oule pour pallier les effets de son handicap. Les syndicats se 
sont efforcés d’élargir les possibilités d’emploi et d’obtenir un meilleur 
aménagement des lieux de travail, mais ils se sont heurtés a une résis- 
tance lorsqu’il fallait, pour cela, déroger au systeéme traditionnel de 
Pancienneté ou a d’autres régles en vigueur dans |’entreprise. Grace a la 
négociation collective, il est possible de prévoir des aménagements qui 
permettent de tenir compte en amont des différences individuelles. 


478 Revue internationale du Travail 


En fait, comme il est indiqué dans un rapport conjoint du BIT et 
de la CISL, «les lacunes constatées dans les législations en matiére 
d’égalité ainsi que la maniére dont elles sont appliquées dans de nom- 
breux pays témoignent plus encore du potentiel que peut jouer la négo- 
ciation collective pour que les conditions et modalités de travail respec- 
tent l’égalité des chances et de traitement» (BIT, 2002b, p. 34). Il est 
inévitablement plus compliqué et plus difficile de négocier avec des 
groupes en quéte d’égalité qu’avec des partenaires habituels lorsque 
ces négociations portent sur l’égalité; toutefois, elles peuvent véritable- 
ment améliorer l’efficacité du processus de négociation collective. 


Lien entre les dispositions réeglementaires 
et la négociation collective 


Deux initiatives en matiére de réglementation qui pourraient con- 
tribuer 4 promouvoir |’égalité par la voie de négociations collectives 
sont particuliérement importantes. Premi¢rement, il faudrait, par voie 
législative, limiter au minimum les obstacles qui empéchent les tra- 
vailleurs de participer a la négociation collective et faciliter cette parti- 
cipation. Il est donc nécessaire de mettre en place des modeéles de 
négociation démocratiques englobant toutes les catégories de tra- 
vailleurs, et d’établir un seuil minimal (conditions de travail décent et 
rémunération) au-dessous duquel aucun groupe ne peut transiger, 
indépendamment de son pouvoir de négociation. Deuxi¢mement, il 
faut adopter une loi prohibitive pour faire en sorte que |’Etat ne cau- 
tionne pas des conventions collectives qui feraient obstacle a l’égalité. 
Mais l’égalité exige bien d’autres choses qu’une interdiction générali- 
sée de certaines formes d’action. Une loi imposant un aménagement 
raisonnable du lieu de travail et des mesures volontaristes relatives, par 
exemple, a l’égalité de rémunération et a l’équité en matiére d’emploi, 
contribuera a éradiquer de maniére efficace la discrimination systé- 
mique dont sont victimes les groupes en quéte d’égalité. En l’absence 
de cadres réglementaires encourageant tous les travailleurs a participer 
de fagon équitable et démocratique a la gestion de leur lieu de travail, 
il ne peut y avoir de synergie entre |’égalité et la négociation collective 
aux niveaux national, transnational et international. 


Législation et processus de négociation 
collective 


Droit de négociation collective 

Les avantages comparatifs de certains régimes nationaux de négo- 
ciation collective ont été abondamment décrits (Olney, 1996, pp. 35-36; 
Trebilcock, 1994; Windmuller, 1989) et nous ne reviendrons pas ici sur ce 
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point de maniére détaillée. Cependant, l’hypothése selon laquelle l’éga- 
lité et la négociation collective sont chacune, a certains égards, des ques- 
tions «d’ordre privé» risque de contredire des analyses plus ciblées du 
rdle joué par Il’Etat en matiére d’égalité. Toutefois, la réglementation en 
matiére d’égalité mise en place dans de nombreux pays, grace a l’inter- 
vention d’instances nationales (prévues par la Constitution) et interna- 
tionales qui veillent au respect des droits de homme et aux décisions ju- 
diciaires qui ont débouché sur une modification de la législation 
(Sheppard, 1992), ne devrait pas étre interprétée comme étant l’aspect 
«public» d’une relation de négociation fondamentalement «privée». La 
négociation collective en matiére d’égalité ne fait qu’accentuer le carac- 
tére complexe de cette opposition compte tenu du réle important que 
des acteurs privés peuvent jouer dans le cadre d’une réglementation pu- 
blique congue avec soin, pour faire en sorte que l’égalité devienne une 
réalité. La société civile ne doit pas nécessairement se substituer a l’Etat; 
en fait, tous deux doivent étre «renforcés pour consolider la démocratie 
et s’attaquer a l’injustice, notamment celle causée par le pouvoir écono- 
mique privé» (Young, 2000, p. 156). 

Le choix d’un régime de négociation collective et de mécanismes 
spécifiques permettant de régir les relations professionnelles dans le ca- 
dre d’un régime donné a une incidence sur la portée et l’efficacité des 
négociations en matiére d’égalité. Par exemple, certains spécialistes 
des relations professionnelles ont affirmé que les négociations salaria- 
les centralisées, qui sont plus répandues dans les pays ow il existe des 
modeéles de relations collectives fondés sur le partenariat social et la ci- 
toyenneté, contribuent de maniére particuli¢rement significative a 
combler les écarts de rémunération, notamment ceux qui sont fondés 
sur le sexe (Curtin, 1999, p. 22). En revanche, les négociations salariales 
décentralisées, qui sont de plus en plus répandues dans les systemes de 
relations professionnelles volontaristes ou les systemes reposant sur un 
modele de relations collectives fondé sur le choix démocratique, met- 
tent généralement davantage I’accent sur les problémes de productivité 
ou de rentabilité de l’entreprise au détriment de I’indexation des salai- 
res sur le cotit de la vie ou des solidarités d’ordre général !5. Elles ris- 
quent en outre de creuser encore ces écarts «car les groupes dominants 
ont la possibilité de maintenir cet écart a leur profit en laissant d’autres 
catégories de travailleurs qui ont moins de poids, dont les femmes, tout 


15 Ozaki définit les politiques solidaires comme étant des politiques «qui se fondent sur une 
idée globale, garantissent un certain degré de cohérence dans les solutions qu’elles apportent et, 
de la sorte, permettent de minimiser les inégalités et l’exclusion sociales» (2000, p. 122). 
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en bas de I’échelle des salaires» (Curtin, 1999, p. 22) !®. On a en outre ob- 
servé que les rémunérations étaient de plus en plus fixées dans le cadre 
de négociations décentralisées; cette situation s’explique en grande par- 
tie par une volonté de favoriser la flexibilité du marché du travail 
(Spyropoulos, 2002, p. 393; Ozaki, 2000, pp. 26, 71 et 75). Cette tendance 
pourrait bien aggraver les choses. 

Bien entendu, compte tenu du caractére hybride de nombreux sys- 
temes de négociation collective, il est possible d’atténuer l’impact de 
certaines structures en en superposant d’autres. Par exemple, dans les 
systemes ou les rémunérations minimales et maximales sont fixées dans 
le cadre de négociations centralisées, la négociation des augmentations 
de salaire par secteur peut avoir une incidence sur les disparités. En 
outre, ce caractére hybride témoigne aussi de l’importance croissante 
des structures de réglementation transnationales des normes interna- 
tionales et de l’analyse comparative des données d’expérience (Bercus- 
son, 1997; Laborde, 2001). En ce qui concerne les disparités de salaires, 
Pélaboration, dans le cadre de la législation de l’Union européenne, du 
concept volontariste de salaire égal pour un travail de valeur égale a 
servi de contrepoids en permettant, par d’autres moyens, d’empécher 
que ces disparités ne s’accentuent dans |’Union européenne. Une évo- 
lution similaire observée dans des juridictions comme les Etats de 
l’Ontario et de Québec, dans les secteurs public et privé, peut égale- 
ment contribuer a4 neutraliser certains effets de la ségrégation profes- 
sionnelle sur les salaires et la restriction du pouvoir de négociation dans 
des systémes de négociations salariales habituellement décentralisés. 

Certains mécanismes de négociation collective, dont on aurait pu 
penser qu’ils renforcent l’égalité, peuvent en fait lui faire obstacle. Pre- 
nons, par exemple, l’extension des conventions collectives par voie 
législative. En faisant en sorte que les dispositions d’une convention 
collective s’appliquent a tout un secteur d’activité, cette extension per- 
met a toutes sortes de catégories de travailleurs jusqu’alors exclus 
d’étre couverts (Windmuller, 1989). Statistiquement, ces travailleurs 
sont des femmes ou appartiennent a d’autres groupes traditionnelle- 
ment défavorisés. Assurément, ce type de «réglementation spécifique» 
négociée qui tient compte du contexte particulier du lieu de travail a un 
aspect protecteur (Blackett, 1998). Toutefois, l’extension 4 proprement 
parler peut entraver la participation démocratique. L’extension par 
voie législative fait l’objet de critiques car elle permet aux travailleurs 


16 Voir également Fudge et McDermott (1991) pour une analyse de l’influence qu’a, sur le 
plan de l’égalité, une structure catégorielle sur le pouvoir de négociation, notamment sur les salai- 
res, en Amérique du Nord. Par exemple, si nous prenons le secteur de l’aviation, une délégation 
de travailleurs participant aux négociations composée exclusivement de pilotes aura un plus grand 
pouvoir de négociation qu’une délégation composée d’agents de comptoir d’enregistrement des 
billets. Le regroupement de ces deux catégories de personnel au sein de la méme délégation ren- 
forcera le pouvoir de négociation des agents de comptoir d’enregistrement des billets. 
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de bénéficier de la convention collective sans étre syndiqués étant 
donné qu’ils ne sont plus concrétement incités 4 adhérer a un syndicat 
(Windmuller, 1989). Le risque que les travailleurs du secteur en ques- 
tion ne puissent plus, comme avant, s’exprimer pleinement, ce qui con- 
duirait les syndicats a étre de facto moins représentatifs malgré 
Vextension des conventions collectives, et, par conséquent, a ne pas 
comprendre les préoccupations des travailleurs en matiére d’égalité ni 
a les défendre de maniére effective, suscite tout autant d’appréhension. 
Il faut donc examiner comment la convention collective contribue a 
renforcer l’égalité non seulement sur le plan de la protection qu’elle 
confére aux travailleurs, mais aussi de sa capacité a favoriser un vérita- 
ble dialogue en permettant aux travailleurs d’exercer leurs droits. 
L’extension des conventions collectives, soigneusement étudiée, et des 
propositions plus récentes visant a mettre en place des régimes de négo- 
ciation largement représentatifs offrent donc des possibilités trés pro- 
metteuses en matiére d’égalité (Vosko, 2000). Pour que ces possibilités 
se concrétisent, il faut accorder une plus grande attention a la maniére 
dont on peut associer les groupes en quéte d’égalité a la mise en place 
de régimes de négociation collective et a l’élaboration de conventions 
étendues !’, 


Normes minimales fixées par la loi 


La loi joue un réle essentiel pour |’égalité car elle fixe des normes 
minimales de travail (conditions de travail décentes, salaire minimum, 
limitation de la durée du travail, périodes de repos minimales, santé et 
sécurité au travail). L’existence de ces lois, et les systemes d’inspection 
et de répression des contrevenants qui en découlent, confirme qu’il 
n’est pas possible de laisser a la négociation entre les parties, inéquita- 
ble par essence, le soin de régler certaines questions. Les lois régissant 
les normes minimales du travail revétent donc toujours de l’importance 
pour la promotion de légalité. Il convient de faire observer que le 
temps n’est plus ot, dans les années quatre-vingt et quatre-vingt-dix, 
leur légitimité était contestée et que l’on reconnait maintenant que la 
dignité exige que tous les travailleurs aient accés a un travail décent 
(Ozaki, 2000, pp. 2, 16-19 et 71-74). 

Les normes minimales et les lois relatives aux droits de ’homme 
font parfois double emploi, par exemple au sujet de la non-discrimina- 
tion pendant la grossesse et le congé maternité. Le rdle joué par ces lois 
n’est pas intégralement rendu par l’épithéte «prohibitif». Sans aucun 
doute, sur un certain plan, les normes du travail ou les lois relatives aux 


17 Lyon-Caen et Pélissier (1990) notent que les juges interprétent les conventions collecti- 
ves étendues comme relevant de la réglementation plutdét que du contrat; selon Windmuller, ce 
mécanisme d’abord classé comme accord de droit privé s’est transformé en une sorte de common 
law professionnelle (1989, p. 135). 
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droits de ’homme, qui protégent la vie privée et, de ce fait, interdisent 
les tests de dépistage du VIH/SIDA avant l’embauche et en cours 
d’emploi dans l’entreprise, sont effectivement prohibitives et il y a che- 
vauchement avec les interdictions énoncées au nom des droits de 
Vhomme en €vitant par anticipation les représailles a caractére discrimi- 
natoire. Mais la législation du travail joue un réle plus général en per- 
mettant a un plus grand nombre de travailleurs de participer aux négo- 
ciations collectives, ce qui est particuli¢rement utile pour les catégories 
de travailleurs qui ont un faible pouvoir de négociation. Les minima 
fixés par la loi évitent que les travailleurs ne concluent des «marchés de 
dupes» (Fernandez, 1997), ou empéchent que de tels accords ne soient 
appliqués a des personnes qui ne devraient pas travailler (notamment 
les mineurs). En ce qui concerne le VIH/SIDA, la mise en place d’une 
protection rigoureuse du droit a la vie privée pourrait alors permettre 
aux parties d’inscrire le VIH/SIDA a l’ordre du jour des négociations 
tout en les incitant a aborder les aspects professionnels de cette épidé- 
mie de maniére plus efficace, plus humaine et plus dynamique. Le fait 
d’aborder cette question de maniére constructive par voie législative 
fait obstacle aux mesures répressives visant ceux qui souffrent du VIH/ 
SIDA, qui ont un effet négatif sur la productivité des travailleurs; cette 
démarche vise au contraire a inciter les travailleurs, notamment dans le 
cadre de négociations tripartites, a utiliser les négociations collectives 
comme moyen d’élaboration de politiques et codes de conduite cons- 
tructifs afin de s’attaquer a ce probleme particuli¢érement urgent, tout 
en faisant preuve d’imagination (BIT, 2000). 


Lois relatives aux droits de l'homme 

En apportant son soutien a l’adoption de mesures volontaristes en 
faveur de l’égalité dans le cadre de la négociation collective, l’Etat 
reconnait qu’il est favorable a la négociation collective, du moins en 
partie, car elle a la capacité d’englober tous les groupes sociaux. Les lois 
relatives aux droits de homme qui reconnaissent le rdle de négociation 
collective dans le renforcement de l’égalité consacrent l’importance 
décisive de la participation démocratique et fixent un cadre aux dispo- 
sitions particuliéres que seuls les acteurs locaux peuvent appliquer sur 
le lieu de travail en vue de promouvoir l’égalité. Les travailleurs qui, 
auparavant, étaient exclus des négociations collectives sont donc mieux 
améme de gérer leur lieu de travail étant donné qu’«un groupe social a 
d’autant plus de poids que le nombre de ses membres possédant des 
compétences en la matiére est élevé» (Young, 2000, p. 80). 

Des études tendent a indiquer qu’il faut souvent établir au préalable 
un cadre juridique favorisant l’égalité des droits pour que les partenaires 
sociaux se décident a aborder des questions liées a l’égalité au cours des 
négociations collectives (Dickens, 1998). Par ailleurs, l’application effec- 
tive et la «mise en ceuvre des mesures législatives [en faveur des droits de 
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homme] dépendent souvent de l’appui fourni par des institutions et des 
politiques issues d’un cadre collectif» (Curtin, 1999, p. 23). 


L’égalité des droits et la protection contre la discrimination 


Les garanties inscrites dans la Constitution et dans les conventions 
internationales relatives aux droits de "homme en ce qui concerne la 
non-discrimination mettent l’accent sur le rdle interventionniste de 
VEtat dans la promotion (ou l’absence de promotion) de l’égalité. 
S’agissant de l’exclusion délibérée de certaines catégories de tra- 
vailleurs des régimes de négociation collective, le probléme principal 
vient du fait que les mesures réglementaires correctrices adoptées par 
lEtat sont insuffisantes. Dans de nombreux pays, les lois régissant la 
négociation collective font ’objet d’un examen attentif destiné a en 
vérifier la constitutionnalité et elles doivent étre conformes aux garan- 
ties inscrites dans la Constitution en matiére d’égalité des droits et de 
liberté syndicale. 

Les lois relatives aux droits de P>homme sont le moyen le plus habi- 
tuel de protéger des individus et des groupes contre la discrimination au 
travail. La méthode la plus utilisée pour rendre la discrimination illé- 
gale par la voie législative consiste 4 donner aux individus la possibilité 
de faire valoir leurs droits 4 la non-discrimination en matiére d’emploi 
et, s’ils sont victimes de discrimination, d’intenter une action avec effet 
rétroactif. Ces lois protégent généralement contre la discrimination au 
travail des groupes sociaux qui ont fait l’objet d’une forme d’exclusion 
ou de discrimination. Les motifs spécifiques de discrimination tels que 
la race, l’origine nationale ou ethnique, la couleur, le sexe, la religion, 
Page, l’état civil et ’appartenance politique sont énumérés dans de 
nombreux textes relatifs aux droits de Phomme. Plus récemment sont 
apparus dans certaines lois de nouveaux motifs de discrimination, par 
exemple un handicap physique ou mental et les préférences sexuelles. 
De plus en plus, les conventions collectives contiennent des clauses 
générales de non-discrimination. 

Les clauses légales de non-discrimination fixent également des 
limites importantes a la négociation collective et a la liberté de passer 
contrat. Lorsque les dispositions d’une convention collective particu- 
liére s’écartent des normes relatives aux droits de ’homme inscrites 
dans la loi, c’est la loi qui l’emporte. Il est arrivé, par exemple, que des 
dispositions relatives a l’ancienneté soient remises en cause comme 
étant discriminatoires en vertu des garanties en matiére de droits de 
VPhomme inscrites dans la loi!®. 


18 Dans certaines lois relatives aux droits de homme il est expressément prévu que 
lancienneté ne peut pas étre considérée comme un motif de discrimination au regard des garanties 
inscrites dans ces lois. Voir, par exemple, la loi relative aux Américains qui souffrent de handicaps, 
42 USC 12,101-12,213 (1990). 
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Il existe sans aucun doute des situations ot les forces du marché 
peuvent a elles seules favoriser l’adoption de conventions collectives ren- 
forgant l’égalité. Par exemple, dans des pays ot: régne le plein emploi, les 
employeurs voudront peut-étre recruter tout particulicrement des fem- 
mes et, de ce fait, adopter des mesures visant a favoriser le travail des 
femmes (politiques de lutte contre le harcélement, services de garde 
d’enfants, congés de maternité accordés de maniére généreuse). Dans 
d’autres cas, les besoins particuliers de certaines activités, comme les ser- 
vices de télécommunications, peuvent inciter les employeurs a recher- 
cher des travailleurs ayant une excellente maitrise des langues étrangé- 
res; ces employeurs pourraient étre incités a adopter des politiques 
favorisant |’égalité afin de recruter et de promouvoir des membres du 
groupe ethnique ou linguistique visé (Wrench, 1999, p. 231). Bien qu’il 
faille encourager de telles initiatives, leur adoption en dehors de cadres 
réglementaires plus larges comporte plusieurs risques. Premiérement, 
elles ne tiennent pas compte de la question plus générale du pouvoir de 
négociation, en favorisant les travailleurs dont la position sur le marché 
du travail et les compétences leur permettent d’avoir un certain poids 
dans la négociation. II y a donc une répartition inégale des acquis en ma- 
tiére d’égalité entre les secteurs économiques. Deuxiémement, le carac- 
tere durable des acquis en période de récession économique ou de crise 
est de plus en plus sujet a caution. I] faut prendre en considération le ris- 
que que des groupes défavorisés soient considérés comme une catégorie 
de main-d’ceuvre de réserve qui fait objet d’un traitement moins favo- 
rable en période de chémage élevé. Troisicmement, il est plus difficile 
pour certains groupes traditionnellement défavorisés que d’autres de 
surmonter les stéréotypes concernant leurs compétences professionnel- 
les supposées. Enfin, la nécessité d’adopter par anticipation des lois rela- 
tives aux droits de l’homme se fait particuli¢rement sentir lorsque les en- 
treprises ne donnent pas suite de maniére spontanée a ces initiatives 
(Wrench, 1999, p. 231). 


Equité au travail 

Les défenseurs des droits de homme ont longtemps affirmé qu’il 
ne suffisait pas que des individus ou des groupes portent plainte pour 
discrimination, au titre du respect des droits de Phomme, pour résoudre 
les problemes de l’inégalité au travail que l’on rencontre partout. A cet 
effet, les législateurs ont essayé de trouver une facon plus volontariste 
de garantir l’égalité au travail en imposant la mise en place de program- 
mes d’équité en matiére d’emploi et d’action positive, ainsi que de 
mécanismes favorisant l’égalité de rémunération. Ces programmes 
nécessitent de déterminer quels sont les obstacles a l’égalité sur le lieu 
de travail, de modifier les régles et pratiques discriminatoires et, dans 
certains cas, de privilégier tout particulicrement certains groupes 
(action positive) afin d’accélérer l’instauration de l’égalité. La négocia- 
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tion collective s’inscrit dans un cadre réglementaire qui nécessite une 
action positive en faveur de l’égalité au travail. Autrement dit, l’égalité 
est un objectif que l’entreprise a l’obligation d’atteindre. 

La plupart des lois visant a renforcer l’équité en matiére d’emploi 
institutionnalisent, d’une certaine fagon, la participation des tra- 
vailleurs a l’instauration de l’égalité. Le fait d’intégrer des initiatives 
volontaristes favorisant l’équité au processus de négociation collective 
permet de faire en sorte que les changements institutionnels que néces- 
site l’égalité procédent de la base !°. L’obligation de consulter les tra- 
vailleurs et de les faire participer aux travaux des comités chargés de 
veiller au respect de l’équité en matiére d’emploi est souvent inscrite 
dans la loi (gouvernement de |’Australie, 1994a et 1994b). Bien que 
cette participation des travailleurs concerne aussi bien les entreprises 
dotées de syndicats que les autres, une présence syndicale contribue a 
faire en sorte que la participation procéde d’une volonté délibérée des 
travailleurs et évite des déséquilibres structurels dans les relations de 
pouvoir entre employeur et salarié. 


Egalité de rémunération 


La mise en ceuvre d’initiatives législatives en matiére d’égalité de 
rémunération a été motivée par le constat que le travail effectué tradi- 
tionnellement par les femmes et d’autres groupes défavorisés 7° dans le 
cadre d’une activité rémunérée a été systématiquement sous-évalué 
(Eyraud, 1995; Gunderson, 1992). Ces initiatives nécessitent l’adoption 
d’une stratégie volontariste pour lutter contre les inégalités de rémuné- 
ration fondées sur le sexe et garantir un salaire égal pour un travail de 
valeur égale ou comparable. Comme nous l’avons expliqué plus haut, la 
négociation collective a porté, de tout temps, sur le niveau des rémuné- 
rations. Les lois relatives a l’égalité de rémunération renforcent-elles le 
role que jouent traditionnellement les syndicats, a savoir obtenir, par 
le biais de la négociation collective, de meilleurs salaires, ou vont-elles 
a l’encontre de ce rdle? 

L’égalité de rémunération a été généralement entérinée par les 
syndicats, et les initiatives législatives ont servi de fondement au renfor- 
cement du pouvoir de négociation des syndicats dans ce domaine. 
Comme cela est le cas pour les lois relatives aux normes minimales, les 
lois relatives a l’égalité de rémunération signifient que la négociation 


19 Voir Dickens (1998), p. 43, ow elle critique les mesures législatives «imposées d’en haut» 
ou les initiatives prises unilatéralement par les employeurs comme étant insuffisantes pour faire 
respecter les droits de homme. Pour une analyse de l’importance des démarches partant de la 
base pour favoriser l’équité sur le lieu de travail, voir Sheppard et Westphal (1992), pp. 5-36. 

20 Comme il est indiqué, bien que la convention n° 100 fasse expressément référence aux 
femmes, la convention n° 111 étend le principe a tous les groupes visés. 
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collective doit examiner la facon d’instaurer |’égalité de rémunération, 
non si cette égalité doit étre un objectif. 

Les aspects complexes de l’égalité de rémunération posent un pro- 
bleme aux législateurs, aux employeurs et aux syndicats car la notion de 
valeur comparable remet en cause le réle du marché dans la fixation des 
salaires et les inégalités sur le marché de l’emploi qui ont souvent un 
lien étroit avec les normes sociales, religieuses et culturelles. La situa- 
tion devient encore plus complexe lorsque les employeurs instaurent 
des systémes de participation aux bénéfices en complément des formes 
habituelles de rétribution des travailleurs. 

Les limites des initiatives visant a favoriser l’égalité de rémunéra- 
tion ont déja été indiquées. En régle générale, elles s’attaquent aux iné- 
galités économiques horizontales mais non verticales (Evans et Nelson, 
1989, p. 12; Fudge et McDermott, 1991). L’égalité de rémunération a 
servi a lutter contre les inégalités fondées sur le sexe, mais elle n’a pas 
été étendue a d’autres formes fréquentes d’inégalités de rémunération 
(Scales-Trent, 1984). 

Pourtant, les syndicats ont critiqué les répercussions des program- 
mes en faveur de l’égalité de rémunération pour plusieurs raisons; ils 
considéraient notamment que les travailleurs risquaient de voir leurs 
acquis compromis par des raisonnements complexes quant a la valeur 
de certains emplois. Ils ont méme critiqué la tache qui consiste a déter- 
miner avec certitude la valeur de certains emplois, y voyant une ingé- 
rence de l’employeur et du service des ressources humaines dans la vie 
des travailleurs. Le combat pour obtenir un salaire équitable passe au 
deuxiéme plan et devient trop technique en raison de la nécessité de 
mettre en place des systemes pointus d’évaluation des taches et de pro- 
céder a une analyse statistique complexe pour déterminer si les niveaux 
de rémunération sont discriminatoires (Evans et Nelson, 1989, p. 13). 
Lorsque tout un secteur de production ou toute une entreprise n’em- 
ploie que des femmes, il est encore plus difficile d’instaurer une égalité 
de rémunération faute d’éléments de comparaison (masculins). Les 
grandes entreprises publiques qui comportent un grand nombre de ca- 
tégories d’emplois semblent étre les mieux placées pour instaurer |’éga- 
lité de rémunération. D’autres problémes sont liés aux répercussions de 
Pajustement structurel sur l'économie, qui se traduisent par une réduc- 
tion des salaires et avantages des travailleurs de sexe masculin, ceux-ci 
étant la norme sur laquelle se fondent les programmes en faveur de 
Pégalité de rémunération. Malgré ces problémes, et en vue de l’adop- 
tion d’initiatives réglementaires dans certains pays, il demeure essentiel 
pour les syndicats de jouer un réle actif plut6ét que de laisser aux em- 
ployeurs le choix d’instaurer l’égalité de rémunération, car, comme 
pour Il’équité en matiére d’emploi, la représentation des travailleurs par 
une organisation indépendante renforce considérablement le respect 
des normes en matiére d’égalité de rémunération. 
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Réglementation du travail: effacement de |’Etat 


Malgré le caractére pluraliste intrinséque de la législation sur les re- 
lations professionnelles, qui repose sur la capacité des parties a la négo- 
ciation collective d’élaborer les lois qui régissent leurs rapports (Arthurs, 
1996, p. 3), la viabilité de l’égalité et de la négociation collective repose 
sur l’action réglementaire de |’Etat. Il est nécessaire de s’interroger sur les 
répercussions du retrait de l’Etat dont la réglementation garantit que la 
négociation collective est efficace pour faire avancer l’égalité. 

L’effritement de |’Etat-providence dans les années quatre-vingt et 
quatre-vingt-dix et la démarche privilégiant une intervention minimale 
de l’Etat qui en a résulté ont ébranlé les convictions concernant le rdle 
joué par l’Etat dans la promotion de l’égalité. La menace de délocalisa- 
tion agitée par les employeurs risque de dissuader les Etats d’assumer un 
role plus volontariste, en «re-réglementant», et de les pousser plutdét a fa- 
voriser l'investissement étranger direct et a inciter les multinationales a 
rester sur leur territoire (Robé, 1997, pp. 70-71). 

Si la législation du travail, telle qu’elle existe depuis longtemps, est 
de plus en plus inefficace, le recours a cette législation pour promouvoir 
Pégalité sera tout aussi inefficace. Le fait que les changements intervenus 
au niveau de la main-d’ceuvre aient pour corollaire des «concentrations 
croissantes de la pauvreté et du ch6mage de longue durée [conduisant a 
une] racialisation ou ethnicisation croissante de la pauvreté et de l’exclu- 
sion» (Wrench, Rea et Ouali, 1999, p. 6) ne fait qu’ajouter a la difficulté 
d’instaurer l’égalité. 

Mais la situation n’est pas désespérée. La législation du travail a tou- 
jours su s’adapter a l’évolution des conditions économiques, technologi- 
ques et sociales (Spyropoulos, 2002, p. 391). Au cours de la présente dé- 
cennie, il a été encourageant de voir, en contestation de |’«intervention 
minimale de I’Etat», se dessiner une conception affinée de l’intervention 
publique par une action réglementaire constructive allant dans le sens 
d’une plus grande intégration des politiques sociales et du développe- 
ment économique (Birdsall et de la Torre, 2001, pp. 4-10). Cette appro- 
che est prometteuse — également au niveau transnational (Moreau, 2002, 
p. 385; Moreau et Trudeau, 2000, p. 915) — en ce qui concerne le lien entre 
la reconnaissance effective du droit de négociation collective et la promo- 
tion de légalité. L’OIT a également un rdle fondamental a jouer dans la 
conceptualisation de cette réorientation et son application effective. 


Vu que la Déclaration de ’OIT réaffirme la liberté syndicale et la 
reconnaissance effective du droit de négocier collectivement, la notion 
des relations collectives du travail n’est pas directement remise en ques- 
tion (du moins sur le plan théorique); le probléme qui se pose est plutét 
celui de la remise en question sérieuse de l’efficacité de cette conception 
dans un contexte économique de plus en plus transnational (Moreau, 
2002, p. 394). Cependant, si l’on en croit certaines revues de la littérature 
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empirique récente, lorsque, dans certains pays, les syndicats considérent 
les compromis permettant de renforcer l’égalité et les changements dans 
Ventreprise comme étant une priorité, la négociation collective parvient 
relativement bien 4 promouvoir l’égalité (voir, par exemple, Kumar et 
Murray, 2002, p. 20). Jusqu’a quel point, alors, la promotion de l’égalité 
renforce-t-elle l’efficacité des lois et pratiques classiques qui régissent les 
relations professionnelles par l’élargissement de leur représentativité et 
le renforcement de leurs visées démocratiques? 

Récemment, certaines études consacrées a la discrimination en ma- 
tiére d’emploi ont examiné la fagon dont les approches réglementaires 
dynamiques?! peuvent contribuer a supprimer les obstacles systémiques 
a légalité dans l’entreprise, les pratiques en matiére d’emploi qui con- 
duisent a l’exclusion (y compris les «plafonds de verre» (Wirth, 2001)), et 
le harcélement, notamment lorsque des salariés de différents niveaux ou 
compétences travaillent ensemble dans des équipes ot le parrainage 
(Blackett, 2001b) et d’autres mécanismes informels jouent un réle im- 
portant pour la promotion de l’égalité (Sheppard, 1995 et 1998). Ces 
études mettent en évidence les efforts déployés par les entreprises pour 
favoriser le respect de l’égalité par l’élaboration de politiques et l’instau- 
ration d’une culture dans laquelle les problemes sont résolus par le dia- 
logue. Méme sices efforts ne font pas totalement l’unanimité, car ces ap- 
proches risquent de se substituer a des régles bien établies dont 
Vapplication est imposée par des mécanismes judiciaires ou quasi judi- 
ciaires (Bisom-Rapp, 2001), ils suscitent néanmoins un intérét croissant 
car ils font apparaitre sur le lieu de travail de nouveaux intervenants 
constructifs (comme les formateurs a la diversité) en vue de faire respec- 
ter les principes de non-discrimination. Les syndicats peuvent donner 
lexemple de ce type de gestion plus localisée des relations de travail, né- 
gocier le contenu des plans pour |’égalité et contribuer a la formation et 
au choix des formateurs tout en veillant 4 ce que les mécanismes répon- 
dent effectivement aux préoccupations des travailleurs syndiqués et pré- 
servent leurs droits et moyens de recours juridique. 

Le futur lien entre la négociation collective et l’égalité devrait éga- 
lement permettre d’instaurer un dialogue social 4 de nouveaux éche- 
lons de l’entreprise. Si le dialogue social compléte la négociation collec- 
tive’, il faut également l’utiliser pour promouvoir l’égalité. Par 
exemple, la directive n° 94/45 de ’UE sur les comités d’entreprise euro- 
péens au sein de l’Union européenne (Commission européenne, 1994) 
et des formes comparables de représentation (par exemple, au Japon et 


21 Sturm prend soin de s’opposer au modeéle de privatisation totale, en insistant sur le lien 
entre |’établissement de régles imposées par l’Etat et l’action réglementaire «plus proche de la 
ligne normative»; voir Sturm, 2001, pp. 563-564. 

22 Voir les mises en garde importantes de Lord Wedderburn au sujet de l’accent mis par 
PUE sur l’importance des consultations consensuelles en l’absence d’une protection suffisante des 
droits de négociation collective. Voir Wedderburn (1997), pp. 26-34. 
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en République de Corée)?? peuvent étre utilisés pour promouvoir la 
participation de groupes traditionnellement défavorisés aux négocia- 
tions relatives ala gestion du lieu de travail 2+. Il se peut que la loi soit de 
plus en plus exigeante en la matiére car l’UE, par exemple, ne limite 
plus sa réglementation relative a l’égalité de traitement a la seule discri- 
mination sexuelle (Hoppe, 2002) et l’étend maintenant a toute forme de 
discrimination fondée sur la race, l’origine ethnique, la religion ou les 
convictions, un handicap, l’Age ou l’orientation sexuelle 2°. Cependant, 
la libéralisation pousse a une plus grande flexibilité du marché pour fa- 
voriser la compétitivité économique (voir Wedderburn, 1997, pp. 5-6). 
Donner une dimension sociale a la mondialisation suppose un infléchis- 
sement des objectifs économiques (BIT, 2004) pour que le développe- 
ment des réglementations transnationales n’affaiblisse pas les disposi- 
tions visant a protéger l’égalité adoptées dans le cadre de négociations. 
Si on accorde une plus large place a la négociation collective et a des 
processus comparables qui favorisent |’égalité par la participation dé- 
mocratique des travailleurs a différents échelons de l’entreprise, on 
dépendra moins d’initiatives unilatérales, telles que les codes de con- 
duite élaborés par les entreprises (Blackett, 2001a, pp. 419-420). 

Le gouvernement joue également un rdle important qui consiste a 
faire en sorte que toutes les catégories de travailleurs soient représentées 
au sein des structures représentatives de niveau supérieur. A souligner 
aussi: il est important que les organisations représentatives d’employeurs 
et de travailleurs participent — dans le cadre d’un dialogue élargi a 
d’autres groupes sociaux, dont les catégories encore privées d’expression 
— aux nouvelles structures d’intégration régionales afin d’insister sur les 
aspects sociaux de la gouvernance transnationale et d’y faire progresser 
action en faveur de l’égalité (BIT, 2004, p. 81, paragr. 329). 


Conclusion 


De toute évidence, «[une] culture de la démocratie et du dialogue 
ne s’improvise pas» (Tomei, 1999, p. 12). En fait, sion considére que les 
mécanismes de négociation collective ne sont pas de nature a favoriser 


23 Jusqu’a présent, ce réle est trés limité et fait objet d’une controverse qui dépasse néces- 
sairement le cadre du présent article. Certains pays, par exemple les Pays-Bas, ont su, mieux que 
d’autres, établir une délimitation fictive entre les comités d’entreprise européens et la négociation 
collective. Pour une analyse succincte de ces tensions, voir Ozaki (2000), pp. 115-117; Spyropoulos 
(2002), p. 396, qui font observer que l’absence d’un cadre juridique suffisant de négociation collec- 
tive dans les multinationales demeure un obstacle trés important. 

24 Voir, par exemple, Bercusson (1997), p. 153, qui analyse, méme sans accorder une atten- 
tion particuliére aux groupes traditionnellement exclus, la question fondamentale de la légitimité 
par la représentativité qui se pose quand les institutions européennes cherchent a associer les tra- 
vailleurs 4 la gestion de leur lieu de travail. 

25 Voir l’article 13 du Traité d’Amsterdam et la direction n° 78/00 de UE datée du 27 no- 
vembre 2000. Voir également Bell (2000); Waddington (2000); et Whittle (1998). 
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Végalité, il faut prendre des mesures volontaristes pour s’attaquer aux 
inégalités d’accés (Young, 2000, p. 52). Ces mesures doivent étre prises 
dans un cadre tripartite et avec l’accord d’un grand nombre de partici- 
pants de la société civile représentant les groupes de travailleurs les 
plus marginalisés, et tenir compte des nouvelles formes de relations 
d’emploi. Elles nécessitent de ne plus se limiter aux vieilles catégories 
et de sortir du cadre national habituel. Il convient d’élaborer de nouvel- 
les stratégies, partiellement communes ou complémentaires, pour faire 
en sorte que le droit de négociation collective soit reconnu de maniére 
effective en favorisant l’égalité d’accés. 

Pourtant, dans leur forme actuelle, les négociations collectives 
peuvent étre trés utiles pour promouvoir l’égalité. Des conventions pré- 
sentant un caractére novateur et tenant compte du contexte social peu- 
vent contribuer dans une trés large mesure 4 promouvoir |’égalité. La 
négociation collective n’a pas toujours permis de promouvoir l’égalité 
des droits: certaines questions n’ont pas été soulevées, ou la priorité qui 
leur a été accordée lors des négociations était insuffisante, car elles con- 
cernaient une minorité de travailleurs; en outre, les dispositions des 
conventions collectives peuvent aller a l’encontre de l’égalité de droits 
des femmes ou des groupes minoritaires. En période d’incertitude 
économique existe le risque de protéger les «travailleurs intégrés» au 
détriment des travailleurs «non intégrés» qui ne bénéficient toujours 
pas de l’égalité en matiére d’emploi. Enfin, étant donné que les cadres 
réglementaires prévus par la loi et que les rapports de force sur le mar- 
ché du travail ont une incidence sur I’efficacité des négociations collec- 
tives, certains des travailleurs syndiqués les plus vulnérables n’ont peut- 
étre pas de pouvoir de négociation suffisant pour que le processus de 
négociation collective contribue a renforcer l’égalité. Le fait d’inscrire 
les normes fondamentales du travail et ’égalité de droits dans la loi ren- 
force le pouvoir de négociation des travailleurs. Autrement dit, si la loi 
reconnait déja les principes d’égalité au lieu de travail, les négociations 
pourront alors étre essentiellement axées sur la maniére d’instaurer 
Pégalité au travail. 

Si nous contestons dans le présent article la thése du «retrait de 
lEtat», en ce qui concerne le lien entre la négociation collective et 
Pégalité, c’est parce que nous estimons que lOIT doit jouer un rdéle 
important. En ciblant son action sur les moyens d’apporter un soutien 
direct aux partenaires sociaux et de renforcer les capacités des gouver- 
nements de promouvoir ces activités, ’organisation chargée de faire 
respecter les normes du travail a l’échelon international serait la mieux 
placée pour contribuer a promouvoir l’égalité et la négociation collec- 
tive. Ce soutien pourrait prendre notamment la forme de recherches et 
d’analyses, notamment en ce qui concerne les nouveaux types de négo- 
ciation collective et l’élargissement du dialogue social, en particulier la 
ou se dessinent de nouvelles structures de la gouvernance. L’OIT doit 
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également jouer en permanence un role normatif; elle doit notamment 
offrir une formation et d’autres formes d’assistance technique pour 
aider les partenaires sociaux a participer de maniére effective a la mise 
en ceuvre et a |’élaboration de nouvelles formes de gouvernance sur le 
lieu de travail. L’action de ’OIT peut contribuer a orienter la mondia- 
lisation en obligeant les acteurs a rendre des comptes en ce qui con- 
cerne leur obligation de promouvoir le travail décent et en leur donnant 
la possibilité de satisfaire a cette obligation. 

Les principes et droits fondamentaux au travail sont essentiels 
pour |’établissement de ce lien. Pour prendre pleinement leur sens, ils 
doivent étre appréhendés non seulement de maniére individuelle, mais 
aussi dans leur interaction. Il a été affirmé que la négociation collective 
est reconnue de maniére effective lorsqu’elle apporte une solution aux 
problémes posés par l’inégalité d’accés. I] a été également affirmé que 
Pégalité peut renforcer l’efficacité de la négociation collective et que 
POIT devrait continuer de jouer un role pilote en faisant des recherches 
sur le lien existant entre ces deux droits, ce qui permettra d’établir un 
lien entre ces droits et d’autres principes et droits fondamentaux au tra- 
vail et de mettre ainsi en évidence leur possible complémentarité. Dans 
un monde de plus en plus intégré, ces principes et droits fondamentaux 
au travail entrent dans une perspective selon laquelle le social et l’éco- 
nomique sont tout aussi essentiels pour le développement durable. 
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